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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y productividad laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico — Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021. La metodologia consistio
en disefio no experimental y de corte transversal, con una poblaciéon de 338
colaboradores del Ministerio Publico — Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021, con
una muestra de 181 colaboradores. Para medir las variables se aplico la técnica de
la encuesta y el instrumento del cuestionario que constd de 30 items, cuyas
respuestas se basan en la escala de valoracion de Likert. Se concluye que existe
relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral
de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico — Distrito Fiscal de la
Libertad, afio 2021, con un coeficiente de correlacion de 0.814 y nivel de
significancia de 0.000. Aceptandose la hipétesis de investigacion y rechazandose la

nula.

Palabras clave: Productividad laboral, relacion, satisfaccion laboral.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between job
satisfaction and job productivity of the administrative collaborators of the Public
Ministry - Fiscal District of La Libertad, year 2021. The methodology consisted of a
non-experimental and cross-sectional design, with a population of 338 collaborators
of the Public Ministry - Fiscal District of La Libertad, year 2021, with a sample of 181
collaborators. To measure the variables, the survey technique and the questionnaire
instrument were applied, which consisted of 30 items, whose responses are based on
the Likert assessment scale. It is concluded that there is a direct and significant
relationship between job satisfaction and labor productivity of the administrative
collaborators of the Public Ministry - Fiscal District of La Libertad, year 2021, with a
correlation coefficient of 0.814 and a significance level of 0.000. Accepting the

research hypothesis and rejecting the null.

Key words: Principle of Primacy of Reality, Contract for the location of services and

provision of service.

viii



l. INTRODUCCION

Durante la ultima década, la gestibn de recursos humanos ha evolucionado
constantemente, lo que ha sido de gran importancia para las organizaciones ya
gue les permite crear una ventaja competitiva para mejorar la productividad de los
colaboradores. Como resultado, se sabe lo beneficioso que es generar

satisfaccion laboral y mejorar su calidad de vida (Alvarez et al., 2019, p.88).

Asi, en Perd, las organizaciones tienen la oportunidad de observar la
miriada de variables que surgen en el transcurso de sus operaciones, las cuales
afectan negativa o positivamente la productividad normal que emerge. En este
contexto, la productividad y la gestion del talento humano en la empresa son
elementos clave del sustento en el tiempo, por lo que las variables que interfieren
con estos procesos son relevantes para el diagnéstico organizacional. Entre ellos,
prima la satisfacciéon de los empleados, porque las percepciones negativas o
positivas de los empleados afectan la relacion con la organizacién y su
productividad (Simbron & Sanabria, 2019, p.61)

La satisfaccion laboral individual es un de las caracteristicas mas
resaltantes que estan relacionadas con el comportamiento de la organizacion y la
mayor calidad de vida en el ambiente de trabajo. La satisfaccion laboral se
considera una estructura muy importante en la psicologia organizacional, ya que
es responsable de la situacién laboral, las consecuencias para el desarrollo
organizacional, la organizacién y la mediacién interpersonal (Duche et al., 2019,
p.16).

Por lo tanto, en Truijillo, la satisfaccion laboral es el enfoque laboral mas
importante y, al mismo tiempo, representa un desafio para las organizaciones.
Los empleados necesitan estar satisfechos y ser leales a sus organizaciones, por
lo que tendran una actitud positiva hacia su trabajo e incluso superaran las

expectativas habituales (Quispe & Paucar, 2019, p.65).



Asimismo, es importante que las organizaciones conozcan el nivel de
productividad, que depende de los resultados al medir el desempefio que alcanza
el colaborador al percibir una mejor satisfaccion laboral, conociendo asi el nivel
del uso de los recursos humanos. La diversidad no tiene un tiempo de ciclo
especifico, lo que generalmente ocurre en el sector servicios (Suarez et al., 2017,
pp.61-62).

Por otro lado, el Ministerio Pablico de La Libertad, tiene como principales
objetivos, tratar a los usuarios con respeto por parte de los funcionarios
administrativos. Sin embargo, se deben hacer los arreglos necesarios para
proporcionar un espacio de informacion que involucre a representantes del
Ministerio Publico - Distrito Fiscal, mediante la identificacion de funcionarios de
presupuesto en otros distritos. Lo mismo en relacion con las plazas de personal
administrativo 728 y CAS, pues a la fecha, existen pérdidas que afectan
directamente la resolucion oportuna de casos tributarios, y por estas razones caen
en la zona administrativa, lo que afecta la satisfaccion y productividad de los
empleados. Motivo por el cual, en el presente trabajo de investigacion se busco
determinar la relacién que existe entre la Satisfaccion laboral y su relacion con la
productividad laboral de los colaboradores administrativos, del Ministerio Publico,
afo 2021.

Razon por el cual se formulé la siguiente problema general: ¢Cuél es la
relacion existente entre la satisfaccion laboral y productividad laboral de los
colaboradores administrativos del Ministerio Publico, afio 2021?, y los problemas
especificos: ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos del Ministerio Publico, afio 2021?, ¢;Cual es el nivel de
productividad laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico,
afo 20217, ¢ Cual es la relacidon existente entre las dimensiones de la satisfaccion
laboral y productividad laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio
Pudblico, afio 20217



La justificacion de esta investigacion fue debidamente fundamentada,
teniendo en cuenta los criterios de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la cual
se basa por: Conveniencia; porque permite determinar la relacion entre variables
de investigacion aplicadas al personal administrativo del Ministerio, 2021, y puede
hacer un importante aporte en este tema. Ademas, de relevancia social; porque
se puede implementar mejoras en las variables de estudio aplicado a los
colaboradores administrativos del Ministerio, afilo 2021, teniendo un impacto
importante en las empresas que se dediquen al mismo giro de negocio.
Igualmente, Las implicaciones practicas; porque permite resolver problemas
actuales y futuros, ya que, con los resultados obtenidos, se determina la relacion
qgue hay entre las variables de estudio y las causas que afectan en los niveles de
la satisfaccion laboral y la productividad laboral, aplicado a los colaboradores
administrativos del Ministerio, afio 2021. Y la utilidad metodoldgica; porque se
elaborara instrumentos para evaluar la satisfaccion laboral y productividad laboral
de los colaboradores administrativos del Ministerio, afio 2021; lo que permitira a

otros investigadores profundizar en temas relacionados.

Por consiguiente, se plantea el objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre la satisfaccién laboral y productividad laboral de los colaboradores
administrativos del Ministerio Publico— Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021; y
los objetivos especificos: identificar el nivel de la satisfaccién laboral de los
colaboradores administrativos del Ministerio Publico— Distrito Fiscal de la Libertad,
afio 2021; identificar el nivel de la productividad laboral de los colaboradores
administrativos del Ministerio Publico— Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021,
identificar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y las dimensiones de
productividad laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico—
Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021.

En consecuencia, se propone la siguiente hipotesis general: Existe relacion
directa entre la satisfaccion laboral y productividad laboral de los colaboradores

administrativos del Ministerio Publico— Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021.



. MARCO TEORICO

Para el analisis del presente estudiado, se han verificado una serie de
trabajos previos como base para el estudio de variables, y se ha obtenido los

siguientes trabajos a nivel nacional e internacional:

Vargas et al. (2018) en su investigacion donde estudia la satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad, siendo evaluado con el instrumento de
cuestionario aplicado a 50 colaboradores. Concluyen que: Es posible determinar
la relacion significativa entre las dos variables que se estaban estudiando. Se
puede argumentar que los factores que afectan negativamente la productividad

suelen estar relacionados con los salarios (p.151).

Igualmente, Cruz (2017) en su investigacion donde estudia la Satisfaccion
laboral y su incidencia en la productividad de laboratorios Laturi Cia Ltda, siendo
evaluado con el instrumento de cuestionario aplicado a 25 colaboradores.
Concluye que: Se encontré que la satisfacciéon laboral de los empleados tiene un
impacto directo en la productividad de la empresa, por lo que se tabuld y calculd
teniendo en cuenta la correlacion de la prueba de chi-cuadrado, aceptando asi la

hip6tesis alternativa con una significancia de nivel alto (p.147).

Asi mismo, Alcivar (2017) en su investigacion donde estudia la incidencia
de la satisfaccion laboral en la productividad en las organizaciones, siendo
evaluado con el instrumento de cuestionario aplicado a 53 colaboradores.
Concluye que: La correlacibn mdultiple muestra que la correlacion entre una
variable y la otra variable es 32,23%, lo que indica que la correlacion es
aceptable. Por tanto, ante la falta de evidencia suficiente para refutar la hipétesis
planteada por H1, la productividad se interpreta en funcién del tipo de satisfaccion
laboral (p.102).

Ademas, Diago (2019) en su investigacion donde estudia la Satisfaccion
laboral y la productividad de los colaboradores del area corporativos de la
Corporacion, 2019, siendo evaluado con el instrumento de cuestionario aplicado a
30 colaboradores. Concluye que: La relacién es 0,853 y un sig. Bilateral de 0.000,

gue es menor al 0.05%, lo que nos permite notar una correlacion muy alta entre



las variables estudiadas en la corporacion 2019, que son las variables de la

investigacion en empleados (p.30).

De igual manera, Valverde (2019) en su investigacion donde estudia la
satisfaccion laboral y la relacién de productividad del Personal Administrativo de la
Universidad, afio 2017, siendo evaluado con el instrumento de cuestionario
aplicado a 55 colaboradores. Concluye que: De los resultados entre las variables
de estudio se puede observar que rho = 0.673 y significacion p = 0.000, y como
este valor es menor a 0.05, se rechazo la hipétesis nula y se acepto la otra. Asi,
los resultados indican que existe una fuerte correlacién entre los pardmetros de

estudio de la administracion universitaria (p.96).

Asi mismo, Salvatierra (2019) en su investigacion donde estudia la
satisfaccion laboral y la influencia de la productividad laboral en los colaboradores
de la empresa Viajes Muchik, Trujillo -2019, siendo evaluado con el instrumento
de cuestionario aplicado a 70 colaboradores. Concluye que: Se determind la
relacion entre las variables estudiadas de los empleados de las empresas de
viajes y el coeficiente de correlacién de Spearman fue igual a 0,848. Es decir, si la

primera variable aumenta, la segunda también aumenta (p.38).

Ademas, Guillén (2018) en su investigacion donde estudia la satisfaccion
laboral y productividad de los cirujanos dentistas de EsSalud- Tacna, periodo
2018, siendo evaluado con el instrumento de cuestionario aplicado a 10
colaboradores. Concluye que: No existe una correlacion significativa entre la
satisfaccion laboral y las variables de investigacion de productividad, que se
encuentran en el nivel de significancia del 5%. Esto significa que el salario minimo
es superior al de los comparieros del Ministerio de Salud, y que se trabaja mas de
acuerdo con las metas marcadas por la normativa, lo que no aporta un ingreso

elevado al profesional (p.61).



Ilgualmente, Lopez y Pomasoncco (2018) en su investigacion donde estudia
la satisfaccion laboral y la productividad en los trabajadores Red Salud Huamanga
2018, siendo evaluado con el instrumento de cuestionario aplicado a 118
colaboradores. Concluyen que: Si existe una relacion significativa de la
productividad de los empleados y la satisfaccion laboral de la organizacion, el
valor asintético es 0.000 <0.05 segun la tabla insignificante, que se determina
aplicando la prueba de chi-cuadrado de Pearson (p.81).

Asi mismo, Deza (2017) en su investigacion donde estudia la satisfaccion
laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores de la comunidad de
Pacococha, siendo evaluado con el instrumento de cuestionario aplicado a 20
colaboradores. Concluye que: Con una correlaciéon Paxon r = 0.672 y un nivel de
significancia de a = 0.05 con un valor de p = 0.001, existe una correlacion directa
y significativa moderadamente intensa entre satisfaccion y productividad de los

pescadores Pacococha y Huancavelica (p.144).

Y, por dultimo, Lomar (2017) en su investigacion donde estudia la
satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Buenos Aires, en el afio 2017, siendo evaluado con el instrumento
de cuestionario aplicado a 70 colaboradores. Concluye que: Se evidencia relacién
directa; el valor de P (Sig. (Bilateral)) es <0,05, es decir, “0,000; La correlacion r
de Pearson es 0.944, lo que indica que la Variable de satisfaccion laboral tiene un
efecto del 89% sobre la variable de productividad (p.54).

Adicionalmente, para complementar el estudio de las variables; a
continuaciéon, se mencionan las teorias que estan relacionadas al tema para
fortalecer el conocimiento de la investigacion a través de articulos cientificos
realizados por diferentes autores que definen las dos variables de estudio en los

ultimos afos:



Las personas son muy importantes en una entidad, ya que brindan
servicios profesionales y técnicos para las metas y objetivos planificados que
afectan la productividad de la organizacion, la motivacion de los colaboradores y

el desarrollo profesional o técnico de los colaboradores (Montoya et al., 2017,
pp.7-8).

La satisfaccion laboral es muy importante para las personas en el lugar de
trabajo, ya que se han realizado muchos estudios para identificar las multiples
razones que pueden afectar a la buena salud de las personas en el medio
ambiente. El trabajo plantea cuestiones importantes para los empleados y las
organizaciones, desde el desempefio laboral hasta la salud y la calidad de vida
(Sanchez & Garcia, 2017, p.161).

En resumen, la satisfaccion laboral es el resultado de un entendimiento
basado en factores relacionados con el entorno laboral, como el estilo de gestion,
las politicas, los procedimientos, la satisfaccion del grupo de trabajo, la
pertenencia al grupo de trabajo, las condiciones laborales y los margenes de

ganancia (Mufioz et al., 2017, p.162).
Es por ello que, las dimensiones de la satisfaccion laboral son:

Disefio del trabajo: Se refiere en la involucracién del socio en la definicién
de los objetivos y metas del trabajo, teniendo en cuenta la claridad y diversidad
del trabajo a realizar, los recursos materiales y necesarios para la formacion y las

operaciones (Muioz et al., 2017, p.163).

Condiciones de vida asociadas al trabajo: Esta dimension se refiere al
tiempo permisible, las instalaciones espaciales, los servicios relacionados y las
condiciones de seguridad ocupacional del lugar de trabajo (Mufioz et al., 2017,
p.163).

Realizacion personal: Esta dimension esta relacionada con la adecuada
sensibilidad entre la vision laboral, las cualidades personales y las caracteristicas
laborales, lo cual es valioso y apropiado para el desarrollo personal (Mufioz et al.,
2017, p.163).



Promocion y superiores: Esto incluye oportunidades de promocion,
capacitacion, altos ejecutivos y equidad salarial: esta Ultima medida se centra en

las recompensas salariales (Mufioz et al., 2017, p.163).

Ademas, la satisfaccion laboral es un estado de emocion positiva resultante
de la experiencia laboral y las percepciones subjetivas de un individuo, y esta
determinada por el equilibrio final entre el rol que cada empleado desea
desempefiar y el rol que finalmente se desempefiara (Marin & Placencia, 2017,
p.43).

Al mismo tiempo, las organizaciones no solo definen los comportamientos
que conducen a la satisfaccion laboral de las personas, sino que también perfilan
las estructuras que aseguraran el mayor desarrollo de la organizacion. La
importancia de la satisfaccion laboral la expresa la propia sociedad, y tienen un

mejor comportamiento hacia el mismo (Guerra et al., 2017, p.17).

Desde principios del siglo XX, el interés popular en la comunidad cientifica
se enfoca en el andlisis de las caracteristicas que determinan la satisfaccion
laboral, siendo los mas centrados en la naturaleza de la situacion, la naturaleza
de la situacion y los estudios mas solidos sobre los llamados rasgos de

disposicionalistas (Pujol & Dabos, 2018, p.6).
A continuacion, se realizard una descripcién de estos enfoques:

Se cree que las circunstancias crean un entorno solido para que las
organizaciones tengan un fuerte impacto en las actitudes y el bienestar de los
trabajadores, especialmente en su satisfaccion laboral, al crear un marco que
restringe el comportamiento individual y grupal. De hecho, es facil averiguar como
reaccionaria un empleado ante una situacion organizacional fuerte. Por el
contrario, las malas condiciones organizativas no conducen a la decodificacion o
expectativas uniformes, no proporcionan estimulos significativos para la conducta
deseada o no crean el entorno de aprendizaje apropiado para el desarrollo de la
conducta (Pujol & Dabos, 2018, p.6).

El disposicionalismo involucra a sujetos con estados mentales observables
gue tienen una alta estabilidad en el tiempo y una fuerte base genética y

neuropsicolégica que predetermina sus actitudes y comportamientos dentro de
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diferentes organizaciones. En este sentido, incluso en condiciones organizativas
similares, las actitudes de los individuos determinan cémo perciben las
caracteristicas especificas de su trabajo y como estas caracteristicas les son
adecuadas (Pujol & Dabos, 2018, p.6).

Varios estudios han evidenciado que la satisfaccion laboral esta
directamente relacionada con la satisfaccion del cliente. Los empleados felices
crean clientes felices y las organizaciones deben estar dispuestas a invertir en la
satisfaccion laboral; Se proporcionara a los empleados una orientacion voluntaria
y espontanea al cliente y al servicio, asegurando asi un alto, estable y sostenible
nivel de satisfaccion del cliente en todos los servicios introducidos en el mercado
de la organizacion, lo que se verd reflejado en la rentabilidad y beneficios de la
empresa. es parte del grupo de interés de la organizacion (Parra et al., 2018,
pp.143-144).

Una de las caracteristicas que influye en el nivel de satisfaccion laboral es
qgue el campo de la educaciéon es el resultado de relaciones establecidas entre
compafieros de trabajo. Por lo tanto, el grado de satisfaccion afecta ciertos
comportamientos, como el comportamiento, la perspicacia para los negocios, la
cooperacion y el ausentismo y, por lo tanto, el establecimiento de relaciones
mutuas y de barrio. Sin embargo, la relacibn entre un ambiente de trabajo
desfavorable, la incomodidad y la insatisfaccién puede estar regulada por factores
personales, como la resistencia de una persona, que puede ser un factor protector

para mitigar o prevenir la incomodidad (Diaz & Barra, 2017, p.79).

Analizar el nivel de satisfaccion laboral desde diferentes angulos y patrones
significa centrarse en las caracteristicas especificas del empleado, las
condiciones de trabajo o una combinacion de ambos. Debido a que muchos
factores o variables influyen en la interpretacion de este concepto, la satisfaccion
laboral puede considerarse una estructura multidimensional, pero no todos son

igualmente relevantes (Sanchez & Sanchez, 2018, p.642).

Hay tres necesidades basicas para la satisfaccion de los empleados: la
necesidad de autoridad, afiliacion y éxito. El primero es el deseo de la humanidad
de influir y controlar a los demas; el segundo es la necesidad de grupos sociales y



comportamientos humanos comunes; y el tercero es la necesidad de que las

personas tengan éxito (Moreno et al., 2018, p.395).

Del mismo modo, la insatisfaccion con el trabajo a menudo afecta el
desempefio de los empleados, lo que genera ansiedad y falta de interés y
motivacion. Se han relacionado algunos problemas de salud, como la
insatisfaccion laboral, la cantidad de ausentes, los retrasos en el trabajo, la
reduccion del servicio al cliente e incluso los dolores de cabeza, el estrés fisico y

emocional, y la depresién (Soto & Gonzales, 2018, p.83).

Por otro lado, la produccién es la accion y efecto de producir. Cosa
producida. Forma de producirse. Suma de los productos agricolas o industriales
de un pais, region, etc. (Lexus, 1996).

Las funciones del centro de produccion dependen del modelo que tiene la
produccion, por lo que se puede asegurar la existencia de varias funciones.
Generalmente la funcion del control de la produccion es proveer servicios de

fabricacion (Olavarrieta, 1999, p.13).

La utilizacién de estos recursos combinados constituye la productividad de
la organizacion, es decir con los recursos empleados es posible producir
productos o servicios en la cantidad que sean necesarios (Garcia & Palao, 2010,
p.38).

Ademas, la productividad es la base del sustento a largo plazo de una
nacién. El grado de vida de un pais, se relaciona con ser capaz de alcanzar un
mejor nivel de productividad y mejorar con el tiempo la empresa (Jaimes et al.,
2018, p.177).

La productividad es la manera mas eficaz y eficiente de originar recursos
medidos en dinero, para hacer mas competitivos y rentables a las organizaciones.
(Lopez, 2013, p.11), es por ello que la productividad es el elemento principal para
el crecimiento de los ingresos, es decir el incremento de la productividad incide en
el aumento del ingreso real de la economia, el cual puede ser repartido en

salarios mas altos (OIT, 2008, p.3).
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Una empresa es productiva si logra sus objetivos y lo hace transfiriendo
recursos al producto a un costo mucho menor, por lo que la productividad

complementa la preocupacion por la eficiencia y la eficacia (Robbins, 2009, p.27).

La productividad es lo que resulta de un proceso definido que logra que los
colaboradores puedan optimizar los recursos tecnologicos, financieros vy
materiales que componen la empresa, y ejecutar productos y servicios para
mejorar la capacidad de la economia del pais. Mejorar la conservabilidad de la
entidad, y ademas ampliar o mantener las instalaciones de produccion nacionales

y aumentar los ingresos de los empleados (Jaimes & Rojas, 2015, p.182).

Muchos gerentes de hoy no ven o no pueden ver su alcance de las
deficiencias existentes en el uso de factores humanos que pueden interferir, en
donde los desafios que enfrentan estan relacionados con la mejora de su
productividad, las tareas y desafios del dia a dia que enfrentan (Alfaro & Alfaro,
1999, p.12).

La productividad es la utilizacion de recursos disponibles que sirven para
obtener una cantidad establecida de productos o servicios, estos recursos
disponibles son los insumos, materia prima, materiales, mano de obra, edificios,

maquinas, etc. (Garcia & Palao, 2010, p.38).

Los recursos que son utilizados en todo el proceso productivo, ya sea en
una empresa de produccién de bienes o de servicios, son las siguientes: Materia
prima: Es un elemento que se identifica en el producto terminado. Insumos: Se
refiere a los elementos que no estan identificados en los productos terminados o
finales de una organizacién. Materiales: Son los elementos que no constituyen
parte del producto final, y que a la vez son necesarios para el manejo y
presentacion del producto. Mano de obra: Se refiere al recurso humano utilizado
en el proceso de produccién y/o en la prestacién del servicio, ademas es usado
de manera directa en toda la produccién y se conoce como la mano de obra
directa. Terrenos y edificios: Es el espacio tangible en donde se ubica la empresa,
el negocio, el taller, etc. en donde la organizacion funciona. Maquinas: Se refiere
a las instalaciones, equipos y herramientas que son necesarios para manipular,
fabricar y movilizar los insumos y materiales, y también para la prestacion de

servicios. Capital de operaciones: Es el nimero de recursos econdmicos que
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existen para el buen funcionamiento de una organizaciébn diariamente. Y
capacidad empresarial: Esta compuesta por la capacidad del gerente o la gestion
gue tienen los colaboradores que estan a cargo de la empresa (Garcia & Palao,
2010, p.20).

En resumen, la productividad laboral es una condicion importante, siendo el
manejo efectivo de las gestiones que tratan de mejorar el rendimiento de los
trabajadores y que habitualmente los administradores desarrollan para obtener
mejores resultados (Ganga & Villacis, 2018, p.98).

Es por ello que, las dimensiones de la productividad laboral son:

Factores Individuales: Indica la situacion de las personas que integran una
organizacion porque tienen una necesidad psicoldgica de autoabastecerse
(proceso psicolégico) (Ganga & Villacis, 2018, p. 100).

Factores grupales: La situacién de los colaboradores que forman parte de
la entidad y como se relacionan con otras personas para atender necesidades

comunes (procesos sociales psicolégicos) (Ganga & Villacis, 2018, p.100).

Factores organizacionales: El proceso por el cual la organizacion aporta e
influye en las personas que la integran (proceso psicologico); son elementos que
requieren investigacion independiente porque ocurren en el entorno del trabajador

(el entorno externo de la persona) (Ganga & Villacis, 2018, p. 100).

La productividad es proporcionalmente directa al manejo del tiempo y
viceversa. Luego de analizar los elementos que conllevan a la productividad y la
base fundamental que sujeta a la productividad, se concluye que el tiempo es el
mayor recurso (Nemur, 2016).

Para hallar la productividad, se tiene en cuenta la cantidad de servicios o
productos obtenidos de un recurso disponible durante un periodo establecido. Se
expresa como horas-hombre u horas-maquina. El calculo de la productividad es
importante para conocer el grado de eficiencia con el cual se utilizan los recursos
disponibles para generar productos o servicios. Esta informacion permite detectar
las causas de ineficiencia en la productividad de una empresa y asi adoptar
medidas de correccion para mejorar el desempefio de la produccion (Garcia &
Palao, 2010, pp.38-39).
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Aumentar la productividad, reducir el niumero de empleados ausentes,
aumentar la satisfaccion laboral y desarrollar el conocimiento de la ciudadania de
una organizacion son resultados globales que siempre recordara a medida que

desarrolle su carrera (Chiavenato, 2009, p.16)

13



Il. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Tipo:

Segun lo que se busca, es aplicada, porque se basa en una teoria ya adquirida;
en otras palabras, no surgen nuevos conocimientos debido a que son
conocimientos estudiados. Segun el alcance, es correlacional, porque se mediran

las dos variables para determinar la relacion entre variables.

Disefo:

El estudio utiliz6 un modelo no experimental y transversal utilizando la teoria de
Herndndez y Mendoza (2018) y es descriptivo en el sentido de que recopila
informacion basada en el comportamiento natural a través de la observacion y

luego analizar lo que eso significa.

M : Ministerio PuUblico, afio 2021.
o1 : Satisfaccion laboral
02 : Productividad laboral

r : Relacion

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable independiente: Satisfaccion laboral

Es el resultado de una comprension basada en factores relacionados con el
entorno de trabajo, como el estilo de gestidn, las politicas, los procedimientos, la
satisfaccion del equipo, la pertenencia al equipo, el entorno de trabajo y los
margenes de beneficio (Mufioz et al., 2017, p.162).
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3.2.2. Variable dependiente: Productividad laboral

La productividad laboral es una condicion importante, siendo el manejo efectivo
de las gestiones que tratan de mejorar el rendimiento de los trabajadores y que
habitualmente los administradores desarrollan para obtener mejores resultados
(Ganga & Villacis, 2018, p.98).

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Estuvo conformada por 338 colaboradores del Ministerio Publico, afio 2021.

Criterios de inclusion
Colaboradores del Ministerio PUblico ubicados en el Distrito Fiscal de la Libertad
Criterios de exclusion

Colaboradores del Ministerio Publico ubicados en diferentes Distritos Fiscales al
de la Libertad

3.3.2. Muestra

Para determinar la muestra, se aplico la siguiente formula.

_ NZ%=+pg
(N—1)E2+2Z2sPQ

n

3.3.3. Muestreo

El tipo de variable es cuantitativa y por lo tanto se utilizé la siguiente formula:

338 x(1.962x0.5x0.5)
~ (338 =1)0.052 + 1.962x0.5x0.5

n =181

n

3.3.4. Unidad de analisis

Es un colaborador del Ministerio PuUblico, afio 2021.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas e instrumentos

Para medir las variables de la presente tesis se aplico la técnica de encuesta y el
instrumento un cuestionario que consta de 30 items, que permitié obtener datos

de las dos variables de estudio de colaboradores del Ministerio Publico, afio 2021.

Tabla 1

Técnicas e instrumentos

Variable de estudio Técnica Instrumento Informante

Colaboradores del Ministerio

Satisfaccion laboral Encuesta Cuestionario _
Publico, afio 2021.

o Colaboradores del Ministerio
Productividad laboral Encuesta Cuestionario
Publico, afio 2021.

3.4.2. Validez

El instrumento fue verificado para cada variable por expertos de ambos
instrumentos de puntuacién, luego de lo cual se aplico el coeficiente V de Aiken
para determinar las puntuaciones de todos los jueces para un grupo de preguntas

o en relacién a una sola.

v S
" (n(c—-1))

Tabla 2
V de Aiken de laV1y V2

N N° de items Concepto V-Aiken

Expertos

3 30 Coherencia 1

3 30 Suficiencia 1

3 30 Relevancia 1

3 30 Claridad 1

16



3.4.3. Confiabilidad
Para la determinacion de la confiabilidad de los items de los instrumentos que
recolectan datos de las variables, se tuvo que usar el coeficiente de Alfa de

Cronbach, aplicando la férmula siguiente:

k Y. si2
il E
Tabla 3
Confiabilidad de laV1y V2
Coeficiente N° items
0,814 18
0,818 12

3.5. Procedimientos

Se solicitd los permisos necesarios al representante legal de la empresa para
poder recolectar datos mediante la aplicacion de cuestionarios de forma virtual,
cuyo medio fueron los formularios de google, a través de internet, con respuestas
estan basado en la escala de Likert, para posteriormente obtener resultados, de

modo que correspondié a concluir y recomendar.

3.6. Método de analisis de datos

La correlacion de Spearman (Rho) es un experimento adimensional en el que al
menos uno de ellos mide la relacién o correlaciéon entre dos variables discretas

medidas por una escala ordinal (Tomas, 2010, p.104).

Para cumplir con los objetivos del estudio, el método de analisis de datos
fue la estadistica inferencial y descriptiva, para analizar la relacion y la prueba de
hipotesis mediante la prueba de Rho de Spearman, para hallar la correlacion

entre las dos variables.
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Tabla 4

Intervalos del valor de la V1

Variable / Dimensiones Bajo Regular Alto
Vi 18-42  43-66  67-90
D1 4-9 10-14  15-20
D2 4-9 10-14 15-20
D3 4-9 10-14 15-20
D4 4-9 10-14 15-20
D5 2-4 5-7 8-10
Tabla 5

Intervalos del valor de la V2

Variable / Dimensiones Bajo Regular Alto
V2 12-27 28-44 45-60
D6 4-9 10-14  15-20
D7 4-9 10-14  15-20
D8 4-9 10-14  15-20

3.7. Aspectos éticos

Ademas de formular los resultados reales obtenidos de buena fe, un trabajo
cientifico es respetuoso de los datos observados y nunca los modifica para
demostrar los supuestos que se sustentan. Los trabajos cientificos no solo
formulan resultados reales obtenidos de manera convincente, sino que también
respetan los datos observados y nunca los modifican para mostrar las hipotesis
que los sustentan (Pardinas, 2005, p.19).

Se revisaron los principios de la buena practica investigadora en relacion
con los antecedentes tedricos, indicando el autor o autores y el afio en que
publicaron el articulo; en otras palabras, se citaron de acuerdo a las normas APA.

Asi mismo, la informacion recolectada por la aplicacion del cuestionario fue
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procesada sin sufrir alteraciones, por lo que se determind resultados reales y
precisos; con el fin de que la presente investigacion sirva de aporte significativo
para otros investigadores. Ademas, se respetd la normatividad vigente de la
Universidad Cesar Vallejo, que estan detalladas en las directivas y guias

institucionales.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Nivel de la satisfaccion laboral de los colaboradores

administrativos del Ministerio Publico, afio 2021

Tabla 6.
Nivel de la variable: Satisfaccion laboral
Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 16 8.84%
Regular 165 91.16%
Alto 0 0.00%
Total 181 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 1.

Diagrama de barras de la variable: Satisfaccion laboral
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En la tabla 4 y figura 1, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en
el cuestionario, se observa que el 91.16% de los colaboradores administrativos
del Ministerio Publico, indican que la satisfaccion laboral es de nivel regular,

debido al nivel de las dimensiones que se muestran a continuacion:
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Tabla 7.

Nivel de la dimension: Disefio del trabajo

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 7.18%
Regular 92.82%
Alto 0.00%
Total 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 2.

Diagrama de barras de la dimension: Disefio del trabajo
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En la tabla 5 y figura 2, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en

el cuestionario, se observa que el 92.82% de los colaboradores administrativos

del Ministerio Publico, indican que el disefio del trabajo es de nivel regular.
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Tabla 8.

Nivel de la dimension: Condiciones de vida asociadas

al trabajo
Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 47 25.97%
Regular 134 74.03%
Alto 0 0.00%
Total 181 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 3.
Diagrama de barras de la dimension: Condiciones de vida asociadas al trabajo
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En la tabla 6 y figura 3, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en
el cuestionario, se observa que el 74.03% de los colaboradores administrativos
del Ministerio Publico, indican que las condiciones de vida asociadas al trabajo

son de nivel regular.
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Tabla 9.

Nivel de la dimension: Realizacion personal

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 35 19.34%
Regular 146 80.66%
Alto 0 0.00%
Total 181 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 4.
Diagrama de barras de la dimension: Realizacion personal
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En la tabla 7 y figura 4, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en

el cuestionario, se observa que el 80.66% de los colaboradores administrativos

del Ministerio Publico, indican que la realizacion personal es de nivel regular.
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Tabla 10.

Nivel de la dimension: Promocion y superiores

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 25.97%
Regular 69.06%
Alto 4.97%
Total 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 5.

Diagrama de barras de la dimensién: Promocién y superiores
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En la tabla 8 y figura 5, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en

el cuestionario, se observa que el 69.06% de los colaboradores administrativos

del Ministerio Publico, indican que la promocién y superiores es de nivel regular.
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Tabla 11.

Nivel de la dimension: Salario

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 58 32.04%
Regular 123 67.96%
Alto 0 0.00%
Total 181 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 6.
Diagrama de barras de la dimension: Salario
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En la tabla 9 y figura 6, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en
el cuestionario, se observa que el 67.96% de los colaboradores administrativos
del Ministerio Publico, indican que el salario es de nivel regular.

25



Objetivo especifico 2: Nivel de la productividad laboral de los colaboradores

administrativos del Ministerio Publico, afio 2021.

Tabla 12.
Nivel de la variable: Productividad laboral
Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 49 27.07%
Regular 132 72.93%
Alto 0 0.00%
Total 181 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 7.
Diagrama de barras de la variable: Productividad laboral
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En la tabla 10 y figura 7, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en
el cuestionario, se observa que el 72.93% de los colaboradores administrativos
del Ministerio Puablico, indican que la productividad laboral es de nivel regular,

debido al nivel de las dimensiones que se muestran a continuacion:
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Tabla 13.
Nivel de la dimensién: Factores individuales

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 62 34.25%
Regular 119 65.75%
Alto 0 0.00%
Total 181 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 8.
Diagrama de barras de la dimension: Factores individuales
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En la tabla 11 y figura 8, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en
el cuestionario, se observa que el 65.75% de los colaboradores administrativos
del Ministerio Publico, indican que los factores individuales son de nivel regular.
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Tabla 14.

Nivel de la dimension: Factores grupales

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 24.86%
Regular 70.72%
Alto 4.42%
Total 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 9.

Diagrama de barras de la dimensién: Factores grupales
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En la tabla 12 y figura 9, segun lo determinado por las respuestas recolectadas en

el cuestionario, se observa que el 70.72% de los colaboradores administrativos

del Ministerio Publico, indican que los factores grupales son de nivel regular.
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Tabla 15.

Nivel de la dimensién: Factores organizacionales

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 72 39.78%
Regular 107 59.12%
Alto 2 1.10%
Total 181 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a la muestra de investigacion

Figura 10.

Diagrama de barras de la dimensién: Factores organizacionales
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En la tabla 13 y figura 10, segun lo determinado por las respuestas recolectadas

en el cuestionario, se observa que el 59.12% de los colaboradores administrativos

del Ministerio Publico, indican que los factores organizacionales son de nivel

regular.
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Objetivo especifico 3: Relacion que existe entre la satisfaccion laboral y las
dimensiones de productividad laboral de los colaboradores administrativos

del Ministerio Publico, afio 2021.

Tabla 16.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones de productividad laboral

Productividad laboral Correlaciones  Satisfaccion laboral

Correlacion 0.731

Factores individuales  Sig. (bi) 0,000

N 181

Correlacion 0.728

Spearman Factores grupales Sig. (bi) 0,000
N 181

Correlacion 0.808

Factores
Sig. (bi) 0,000

organizacionales
181

Fuente: Programa estadistico IBM Spss V.25.

En la tabla 14, se observa que existe una relacion positiva alta entre la variable
satisfaccion laboral y la dimension factores individuales, con un coeficiente de
correlacion de 0.731 y un nivel de significancia de 0.000. Ademas, existe una
relacion positiva alta entre la variable satisfaccion laboral y la dimension factores
grupales, con un coeficiente de correlacion de 0.728 y un nivel de significancia de
0.000. Y existe una relacion positiva alta entre la variable satisfaccion laboral y la
dimensién factores organizacionales, con un coeficiente de correlacion de 0.808 y

un nivel de significancia de 0.000.
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Contrastacion de la hipotesis

Hipotesis Nula (HO): No existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y

productividad laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Puablico—

Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021.

Hipétesis alterna (H1): Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y

productividad laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico—

Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021.

Tabla 17.
Correlacion entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral
Satisfaccio Productivida
n laboral d laboral
Correlacio
. . 1.000 814
Satisfaccion n
laboral Sig. (bi) .000
Spearma N 181 181
n Correlaci6
o 814 1.000
Productivida n
d laboral Sig. (bi) .000
N 181 181

Fuente: Programa estadistico IBM Spss V.25.

En la tabla 15, se observa que existe relacion positiva alta entre la satisfaccion laboral y

la productividad laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico, afo

2021, resultando un coeficiente de correlacion de 0.814 y un nivel de significancia de

0.000, es decir es una relacién directa. Por lo que se acepta la hipétesis planteada (H1)

y se rechaza la hipétesis nula (HO).
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se tuvo como hipétesis: Existe relacion directa entre la
satisfaccion laboral y productividad laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Pudblico, afio 2021. Por tanto, luego de analizar las variables de
investigacion, revisando trabajos previos y teorias relacionadas con el tema, se
procede a determinar la analogia o contrariedad con otros resultados de similares

caracteristicas.

De acuerdo al resultado del objetivo general, se determiné que existe relacion
positiva alta entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral de los
colaboradores administrativos del Ministerio Publico — Distrito Fiscal de la Libertad,
afio 2021, resultando un coeficiente de correlacion de 0.814 y un nivel de
significancia de 0.000, es decir es una relacién directa. Por lo que se acepta la
hipotesis planteada (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). Lo cual es confirmado
por los resultados de Diago (2019, p.30) en su investigacion donde concluye que: Se
obtuvo la correlacion de .853 y un sig. Bilateral de 0,000, que es menos a 0,05%, lo
cual se puede mencionar que existe una correlacion muy alta entre las variables
estudiadas en la corporacion del 2019, las cuales son las variables de estudio en los
empleados. De igual manera, concuerda con los resultados de Valverde (2019, p.96)
en su investigacion donde concluye que: A partir de los resultados entre las
variables, se halla que rho = 0.673 y la significancia p = 0.000, y dado que este valor
es menor que 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y aceptamos otra hipotesis. Por
tanto, los resultados muestran que existe una fuerte correlacion entre las variables de
satisfaccion laboral y productividad de los administradores universitarios. Asi mismo,
concuerda con los resultados de Salvatierra (2019, p.38) en su investigacion donde
concluye que: Se determind la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad
entre los empleados de las empresas de viajes y se encontré que el coeficiente de
correlacion de Spearman fue de 0,848. Es decir, si la primera variable aumenta, por

ende, también aumentara la segunda (p.38, p.61). Ademas, concuerda con los
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resultados de Guillén (2018) en su investigacién donde concluye que: No existe una
correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y las variables de investigacion
de productividad, que se encuentran en el nivel de significancia del 5%. Esto significa
gue el salario minimo es superior al de los comparieros del Ministerio de Salud, y que
se trabaja mas de acuerdo con las metas marcadas por la normativa, lo que no
aporta un ingreso elevado al profesional. Igualmente, concuerda con los resultados
de Lopez y Pomasoncco (2018, p.81) en su investigacion donde concluyen que: Si
existe una relacion significativa de la productividad de los empleados y la satisfaccion
laboral de la organizacion, el valor asintético es 0.000 <0.05 segun la tabla
insignificante, que se determina mediante la prueba de chi-cuadrado de Pearson. Asi
mismo, confirman los resultados de Deza (2017, p.144) en su investigacion donde
concluye que: Con la correlacion de Paxon r = 0.672 y un nivel de significancia de a =
0,05 con un p-valor=0,001, existe una correlacion directa y significativa
moderadamente intensa entre la satisfaccibn y productividad laboral de los
pescadores Pacococha y Huancavelica. Ademas, concuerda con los resultados de
Lomar (2017, p.54) en su investigacion donde concluye que: Se evidencia relacion
directa; el valor de P (Sig. (Bilateral)) es <0,05, es decir, “0,000; la correlacion r de
Pearson es 0.944, lo que indica que la Variable de satisfaccion laboral tiene un efecto
del 89% sobre la variable de productividad. Y, por ultimo, confirma la teoria de Garcia
& Palao (2010, pp.38-39), donde menciona que el calculo de la productividad es
importante para conocer el grado de eficiencia con el cual se utilizan los recursos
disponibles para generar productos o servicios. Esta informacion permite detectar las
causas de ineficiencia en la productividad de una empresa y asi adoptar medidas de

correccion para mejorar el desempefio de la produccion.

Ademas, de acuerdo al resultado de los objetivos especificos, se determind
que la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio
Pdblico, es de nivel regular con un valor porcentual de 91.16%. Ademas, se
determind que la productividad laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico, es de nivel regular con un valor porcentual de 72.93%. Y, se

determind que existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y las
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dimensiones de productividad laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico, con un coeficiente de correlacion de 0.731 con respecto a los
factores individuales, 0.728 con respecto a los factores grupales y 0.808 con
respecto a los factores organizaciones. Lo cual concuerda con los resultados de
Vargas et al. (2018, p.151) en su investigacién donde concluyen que: Es posible
determinar la relacion significativa entre las dos variables. Se puede argumentar que
los factores que afectan negativamente la productividad suelen estar relacionados
con los salarios. Igualmente, concuerda con los resultados de Cruz (2017, p.147) en
su investigacion donde concluye que: Se encontré que la satisfaccion laboral de los
empleados tiene un impacto directo en la productividad de la empresa, por lo que se
tabulé y calculd teniendo en cuenta la correlacion de la prueba de chi-cuadrado,
aceptando asi la hipotesis alternativa con una significancia de nivel alto. Asi mismo,
concuerda con los resultados de Alcivar (2017, p.102) en su investigacion donde
concluye que: El coeficiente de correlacién multiple muestra que la correlacion entre
una variable y la otra variable es 32,23%, lo que indica que la correlacion es
aceptable. Por tanto, ante la falta de evidencia suficiente para refutar la hipotesis
planteada por H1, la productividad se interpreta en funcién del tipo de satisfaccion
laboral. Y, se confirma con la teoria de Jaimes y Rojas (2015, p.182), donde
menciona que la productividad es lo que resulta de un proceso definido que logra que
los colaboradores puedan optimizar los recursos tecnolégicos, financieros y
materiales que componen la empresa, y ejecutar productos y servicios para mejorar
la capacidad de la economia del pais. Mejorar la conservabilidad de la entidad, y
ademas ampliar o mantener las instalaciones de produccion nacionales y aumentar
los ingresos de los empleados. De igual forma, confirma la teoria de Diaz y Barra
(2017, p.79), donde menciona que uno de los factores que influye en el nivel de
satisfaccion laboral es que el campo de la educacion es el resultado de relaciones
establecidas entre compaferos de trabajo. Por lo tanto, el grado de satisfaccion
afecta ciertos comportamientos, como el comportamiento, la perspicacia para los
negocios, la cooperacién y el ausentismo y, por lo tanto, el establecimiento de
relaciones mutuas y de barrio. Sin embargo, la relacion entre un ambiente de trabajo

desfavorable, la incomodidad y la insatisfaccion puede estar regulada por factores
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personales, como la resistencia de una persona, que puede ser un factor protector
para mitigar o prevenir la incomodidad. Ademas, confirma la teoria de Sanchez y
Sanchez (2018, p.642), donde menciona que analizar el nivel de satisfaccion laboral
desde diferentes angulos y patrones significa centrarse en las caracteristicas
especificas del empleado, las condiciones de trabajo o una combinacion de ambos.
Debido a que muchos factores o variables influyen en la interpretacion de este
concepto, la satisfaccion laboral puede considerarse una estructura multidimensional,
pero no todos son igualmente relevantes Y, del mismo modo, confirma la teoria de
Soto y Gonzales (2018, p.83), donde menciona que la insatisfaccion con el trabajo a
menudo afecta el desempeiio de los empleados, o que genera ansiedad y falta de
interés y motivacion. Se han relacionado algunos problemas de salud, como la
insatisfaccion laboral, la cantidad de ausentes, los retrasos en el trabajo, la reduccién
del servicio al cliente e incluso los dolores de cabeza, el estrés fisico y emocional, y

la depresion

Todas estas dimensiones de cada variable, fueron estudiadas mediante las
aplicaciones de encuestas en distintas cantidades de poblacion y muestra, y en un
tiempo y lugar diferente. A pesar de ello, hay similitudes en los resultados que estan
acorde con lo que se halla en el presente trabajo de investigacion. Cabe sefalar que
los resultados comparativos fueron conciliados con los datos obtenidos de trabajos
anteriores y evaluados criticamente desde el punto de vista de cada autor y su propia

investigacion.

Por tanto, los resultados obtenidos y la similitud de las investigaciones de
otros autores apoyan la hipétesis del estudio. Este estudio es una contribucion

significativa a las recomendaciones realizadas a nivel nacional.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Se determin6 que la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico — Distrito Fiscal de la Libertad, es de nivel regular con un valor

porcentual de 91.16%.

Segunda

Se determin6 que la productividad laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico — Distrito Fiscal de la Libertad, es de nivel regular con un valor
porcentual de 72.93%.

Tercera

Se determin6 que existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y
las dimensiones de productividad laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico — Distrito Fiscal de la Libertad, con un coeficiente de correlacion de
0.731 con respecto a los factores individuales, 0.728 con respecto a los factores

grupales y 0.808 con respecto a los factores organizaciones.

Cuarta

Se determind que existe relacidon directa y significativa entre la satisfaccion laboral y
la productividad laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico —
Distrito Fiscal de la Libertad, afio 2021, con un coeficiente de correlacién de 0.814 y
nivel de significancia de 0.000.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Enfatizar la identificacion de factores contextuales que podrian estar influyendo en el
grado de satisfaccion laboral, factores como familiares, sociales o laborales; de tal
manera de hacer un trabajo con un mayor enfoque en las singularidades de los

colaboradores de la empresa.

Segunda

Crear programas de incentivos como beneficios de horarios de trabajo flexibles,
ascensos, bonos y otros, para que de esta manera los colaboradores logren las
metas y objetivos establecidos de la empresa con el propdsito de que los

colaboradores desarrollen sus actividades con eficacia.

Tercera

Fortalecer estrategias que deban implementarse de manera continua y permanente,
para lograr cambios significativos en los colaboradores de la empresa con incentivos
hacia el trabajo favorable en cada una de las areas asignadas, a fin de tener

mayores niveles de percepcion favorable de reconocimiento.

Cuarta

Implementar capacitaciones y talleres sobre técnicas de produccion laboral, para
desarrollar eficiencia de los empleados y promover el liderazgo, el trabajo en equipo
y el compafierismo laboral en la empresa, a través de intercambios de sus propios
recursos, conocimientos, competencias, habilidades y actitudes; con el fin de mejorar

la satisfaccion laboral de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Definicion conceptual Def. operacional Dimensiones Indicadores Medicion
Participacion del
Disefio del trabajo colaborador
La satisfaccion laboral es el Recursos de trabajo
resultado de las percepciones
. Facilidades
sobre el trabajo, basadas en . Condiciones de
. ) Esta variable se temporales
factores relativos al ambiente en idi6 a través de vida asociadas al - -
Condiciones de
que este se desarrolla, como es & técnica de | trabajo
a técnica de la i
_ el estlo de direccion, las seguridad laboral
Satisfaccion N o encuestay el
politicas y procedimientos, la o Desarrollo personal Ordinal
laboral Sfaccion de | g instrumento fue el Realizacion
satisfaccion de los grupos de _ _ —
baio. 1a afiiacion de | cuestionario personal Sentimiento de
trabajo, la afiliacion de los _ _ .
g ba I medido mediante adecuacion
grupos e trabajo, as . —
dic \ab | | esca'a de L|kert. POS|b|l|dadeS de
condiciones laborales e i .
y Promocion y promocién
margen de beneficios (Mufioz et superiores
al., 2017, p.162) Capacitacion
Salari Recompensas
alario

salariales




Nota. La presente matriz esta disefiada considerando la teoria indicado por (Mufioz et al., 2017, p.162).

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Definicién conceptual Def. Operacional Dimensiones Indicadores Medicién
Condiciones de forma
La productividad laboral es Factores individual
una condicion importante, indivi : :
e e Esta variable se individuales Satisfacer necesidades
siendo el manejo efectvo ] -
_ midi6 a través de propias
de las gestiones que tratan —
la técnica de la Condiciones de forma
o de mejorar el rendimiento
Productividad _ encuestay el Factores grupal
de los trabajadores y que | Ordinal
laboral . instrumento fue el grupales Satisfacer necesidades
habitualmente los . .
cuestionario comunes

administradores desarrollan

para  obtener  mejores
resultados (Ganga &
Villacis, 2018, p.98).

medido mediante

escala de Likert.

Procesos provistos por la

Factores organizacion

organizacionales  Entorno inmediato del

trabajador

Nota. La presente matriz esta disefiada considerando la teoria indicado por (Ganga & Villacis, 2018, p.98).



Anexo 2: Validez de Aiken

Satisfaccion laboral

N© Juezl Juez 2 Juez 3 V-Aiken V-Aiken V-Aiken V-Aiken V-Aiken V-
RIPIclAalc|IrR|IPlclAlcIRIP|c|Alc|Redaccion|Pertinencia|Coherencia|Adecuacion | Comprension | Aiken

ftem1 |1]1|1|2|1|1{2|1|2(1|2|1|2|2]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem2 |1]1|1|2|1|1{2|1|2(1|2|1|2|2]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem3 |1|1|1|1{21|2(1|2|{2|2|2|1]|2|2]|2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem4 |1]1|1|2|1|1{2|1|2(1|1|1|2|1]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem5 |1]|1|1]2|1|1{2/1|2(1|1|1|2|1]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem6 |1(1|1|1{21|2(1|2|2|2|2|1]|2|2]|2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem?7 |1|1|1|21({2|2(1|2|2|2|2|1|2|2]|2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem8 |1]1|1|21|1|1{2|1|2(1|1|1|2|1]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem9 |1|1|1|1{21|2(1|2|{2|2|2|1]|2|2]|2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem10(1|1|21|2|1|1{2|1|2(1|1|1|2|2]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftema11|1|1|21|2|1|1{2|1|2(1|1|21|2|2]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem12|1|1|1|1{2|2(1|2|{2|2|2|1]|2|2]|2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem13|1|1|1|2|1|1{2|1|2(1|1|1|2|1]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftemi14|1|1|1|2|1|1{2|1|2(1|1|1|2|1]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem15(1|1|1|1{21|2(1|21|2|2|2|1]|21|21]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftemi16/|1|1|1|2|1|1{2|1|2(1|1|1|2|1]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem17|1|1|1|21{21|2(1|2|2|2|2|1|21|21]|2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem18|1|1|1|1{1|21(1|21|21|2|1|1|21|1]|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
V-Aiken 1.00




Productividad laboral

Juez 1 Juez 2 Juez 3 V-Aiken A A A V-Aiken
N° RIPIC|IAICIRIPICIAICIRIP|ICIAIC RedﬁCCié Pe\/rt’ia;:gﬁr;ia C(;/hgléﬁgia Ac}/e?lllzliri]én Compr:ensic') V-Aiken

ftem1 |1(1|1)|2|1]|2(2|{1|{2|1|2|2|1|1|2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem2 [1]1(1{1|1({1|1|1|1]|2f1|1f{1|1|1| 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem3 |1|1|1|1|2|1|2|1|1|1|1|2|21|1|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem4 [1]1(1{1|1({1|1(1|1]|2f1|1({1|1|1| 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem5 [1]1|1|1|1({1|1(1|1]|2f1|1({1|1|1| 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem6 |1|1|1|1|2|1|21|1|1|1|1|2|21|1|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem7 [1]1(1|1|1({1|1(1|1]|2f1|1{1|1|1| 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftems8 |1|1|1|1|2|1|21|1|1|1|1|2|21|1|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem9 [1]1|1|1|21({1|1(1|1]|2f1|1{1|1|1| 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem10|1|1|1|1|2|1|2|1|2|1|1|2|21|1|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftema11|a|1|1|1|2|1|2|1|2|1|1|2|21|1|1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
ftem12(1|1(1|1|21({1|1(1|1]|2f1|1f{1|1|1| 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

V-Aiken 1.00




Anexo 3: Confiabilidad

Satisfaccion laboral

P8

44

54
47

57

47

45

43

45

47

53
50
52
54
57

55
57

57

48

64
62

P9 (P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15| P16 | P17 | P18 | TOTAL

P7

P6

18
8.515

36.832

1.059
0.769

0.769

P5

P4

P3

P2

K (TOTAL ITEN)
SUMA VARIANZA |

VARIANZA TOTAL

SECCION 1

SECCION 2
ABSOLUTO S2

P1

0.50|0.39|0.69(0.49( 0.55]0.45| 0.55(0.35| 0.36| 0.35| 0.45| 0.39( 0.55| 0.51] 0.49( 0.56| 0.55| 0.35| 36.832

No

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Vv

0.814

ALFA DE CRONBACH



Productividad laboral
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ALFA DE CRONBACH



