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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo principal, determinar la relación entre 

la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash en el año 2022. Para lo cual 

se usó una metodología de investigación básica, no experimental, con un nivel 

descriptivo correlacional. Asimismo, la población que fue la misma que la muestra 

estuvo conformada por 57 trabajadores de la entidad. La técnica de recolección de 

datos que se usó fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados 

obtenidos indicaron que el 49,1% de los trabajadores perciben como inadecuada la 

satisfacción laboral y el 57,9% calificó a la productividad como regular. Asimismo, 

se determinó que existe relación positiva y alta entre la satisfacción laboral y la 

productividad de los trabajadores, ya que se obtuvo un Rho de Spearman de 0,827, 

con un nivel de significancia de 0,000, aceptando la hipótesis general de 

investigación (H1). Concluyendo que existe una correlación positiva alta entre las 

variables de investigación. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, productividad, trabajadores. 
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Abstract 

The main objective of this research was to determine the relationship between job 

satisfaction and the productivity of the workers of a public entity responsible for the 

educational service of the Ancash region in the year 2022. For which a basic 

research methodology was used, not experimental, with a descriptive correlational 

level. Likewise, the population that was the same as the sample was made up of 57 

workers of the entity. The data collection technique used was the survey and the 

instrument was the questionnaire. The results obtained indicated that 49.1% of 

workers perceive job satisfaction as inadequate and 57.9% rated productivity as 

regular. Likewise, it was determined that there is a positive and high relationship 

between job satisfaction and worker productivity, since a Spearman's Rho of 0.827 

was obtained, with a significance level of 0.000, accepting the general research 

hypothesis (H1). Concluding that there is a high positive correlation between the 

research variables. 

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

A nivel internacional, debido a la pandemia del COVID - 19, las medidas 

adoptadas de distanciamiento social con el fin de prevenir el contagio han tenido 

devastadores efectos en la economía global. Asimismo, el cierre de entidades 

públicas ha ocasionado la adopción de nuevas formas de trabajo con el fin de 

continuar con las labores, es así que actividades con ciertas características han 

podido continuar debido a que los trabajadores pueden realizarlas desde sus 

hogares, a ello se suma la velocidad con la que se han utilizado las herramientas 

tecnológicas. Es así que todas las estructuras laborales en el mundo sufrieron sus 

efectos (Merino, 2020).  

Antes de la pandemia, el mundo laboral la satisfacción de los trabajadores 

se tornaba cada vez más endeble a cualquier variación en las condiciones 

laborales, por lo que el aumentar la productividad se tornó en un vital objetivo para 

cualquier institución ya sea privada o pública, es así que las instituciones públicas 

le dan mucha relevancia al servicio que se brinda a los usuarios, sin embargo, no 

examinan las dificultades que perturban a los trabajadores que se desenvuelven en 

ella. Actualmente, el aspecto laboral se encuentra hondamente dañado por la 

pandemia del COVID-19, además es preciso considerar la amenaza que se 

configura para la salud de la población, la perturbación tanto económica como 

social que afecta y amenaza a la vida como la se conoce y el bienestar no solo a 

corto plazo, de millones de individuos alrededor del mundo (Organización 

Internacional del Trabajo, 2020). 

A nivel mundial, precedente a la pandemia, el 85% de los trabajadores no 

estaban satisfechos ni comprometidos con su empleo, las causas son muchas, 

como remuneraciones imperfectas, regímenes laborales, horarios inflexibles y la 

deficiente gestión de las entidades (Gallup, 2017). Esta situación se ha agudizado, 

evidenciándose en la estadística de la Organización Mundial del Trabajo a 

consecuencia del COVID-19, donde se redujo el 8.8% de horas de trabajo, 8.3% de 

disminución de ingresos laborales, asimismo las pérdidas de empleo a nivel 

mundial ascienden a 71%.  

A nivel nacional, siempre ha existido una búsqueda por optimizar la 

productividad de los trabajadores y mejorar sus capacidades, en ese camino se han 
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encontrado muchos inconvenientes en el proceso de implantar un enfoque 

adecuado en las organizaciones. Es así que, los factores como la globalización, el 

desarrollo tecnológico, la indagación de calidad, así como la productividad de las 

organizaciones, sacaron a relucir la relevancia de los recursos humanos como 

ventaja competitiva dentro de las entidades, es decir los trabajadores, por lo que 

para garantizar la calidad de un bien o servicio en una organización y mejorar la 

productividad se debe prestar importancia a los trabajadores (Chiavenato, 2009). 

Antes de la pandemia, en el país se evidenciaba que el ausentismo laboral 

era la principal consecuencia respecto a la problemática de la satisfacción laboral. 

En ese sentido, según encuestas realizadas por Supera, el cuarenta y cinco por 

ciento de trabajadores no tiene sensación de bienestar trabajando en su entidad 

laboral, debido a que sus opiniones y convicciones son poco o nada apreciadas, no 

existe comunicación asertiva, perciben bajas remuneraciones, el ambiente laboral 

es inadecuado, asimismo todo ello se vio acrecentado con la pandemia. 

Con el inicio del estado de emergencia sanitaria ocasionado por COVID-19 

en el Perú, promulgado mediante D. S. N° 008-2020-SA el 11 de marzo del año 

2020, así mismo mediante la promulgación del D.S. N° 116-2020-PCM que dispone 

la cuarentena obligatoria y la autorización del desplazamiento de los ciudadanos 

solo para actividades esenciales debido al alto contagio de COVID-19, la 

Administración Pública nacional se vio obligada a adecuarse a este nuevo entorno, 

donde el Estado debió realizar acciones con el fin de continuar funcionando de 

manera no presencial (Diéguez et al., 2020).  

Es así que el trabajo no presencial en el sector público peruano se 

implementó masivamente a partir de la necesidad creada por el aislamiento, las 

herramientas y tecnología ya existían por lo que dependía de su implementación 

de las entidades y del tipo de trabajo que realicen. Uno de los más grandes desafíos 

que se evidencia es el trabajo en equipo, en un entorno poco habitual, debido al 

cambio de los mecanismos usuales de control de trabajo, como la asistencia, el 

envío de documentación, el uso de las herramientas tecnológicas, etc.  (Autoridad 

Nacional del Servicio Civil SERVIR, 2020). En ese sentido, según el Instituto de 

Estudios Peruanos, en junio de 2020, el 45% de empleados continuaron laborando, 

de los cuales 19% realizó trabajo remoto, el 17% se trasladó a laborar con 

autorización y el 8% trabajó sin permiso. 
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Al respecto, en el ámbito local, la entidad que es responsable de los 

servicios de educación en Ancash, la cual es la encargada de brindar servicios 

educativos a la población ancashina y dirige 20 Unidades de Gestión Educativa 

Local, a causa de la emergencia sanitaria nacional, la entidad ha presentado serias 

dificultades en cuanto a los servicios que brinda, en ese sentido Huaraz Noticias 

(2022) emitió un reporte donde se evidencia el incumplimiento de funciones, carga 

laboral, horario, entre otros, por parte de los trabajadores, originando demora en la 

atención de expedientes los cuales no tienen respuesta de forma presencial ni 

virtual, sobrepasando los tiempos establecidos. 

En ese contexto y teniendo en cuenta que, durante la emergencia sanitaria, 

la entidad no se ha visto ajena a los cambios producidos en la forma de trabajo y 

como este ha afectado a los trabajadores, resulta necesario tener conocimiento si 

la satisfacción laboral de los trabajadores se ha visto afectada y con ello la 

productividad de los mismos, pues de ello depende ofrecer un buen servicio a la 

población educativa. 

En ese sentido, la presente investigación se denomina “Satisfacción laboral 

y productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio 

educativo de la región Ancash, 2022”, de manera que se ha desarrollado como 

problema general ¿Cuál es la relación entre satisfacción laboral y productividad en 

los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la 

región Ancash, 2022? y los problemas específicos son: (a) ¿En qué medida las 

condiciones laborales se relacionan con la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022?, (b) 

¿En qué medida los beneficios laborales y/o remunerativos se relacionan con la 

productividad de una entidad pública responsable del servicio educativo de la región 

Ancash, 2022?, (c) ¿En qué medida las políticas administrativas se relacionan con 

la productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio 

educativo de la región Ancash, 2022?, (d) ¿En qué medida las relaciones sociales 

se relacionan con la productividad de los trabajadores de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022?, (e) ¿En qué medida 

el desarrollo personal se relaciona con la productividad de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022?, (f) ¿En qué medida 

el desempeño de tareas se relaciona con la productividad de los trabajadores de 
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una entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022?, 

(g) ¿En qué medida la relación con la autoridad se relaciona con la productividad

de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la 

región Ancash, 2022? 

Considerando la descripción del problema antes mencionado se tiene la 

justificación teórica la que pretende poner en evidencia la relación entre las 

variables de la investigación, teniendo el propósito de determinar que dimensiones 

se relacionan en mayor medida de la satisfacción laboral sobre la productividad con 

el fin de mejorarlas y de ese modo la entidad tome las medidas necesarias para 

mejorar. 

Así mismo, la justificación metodológica, hace referencia a que en el 

estudio se usó un método de acopio de datos a trabajadores, se contó con 

instrumentos válidos y confiables, los cuales tienen el rigor científico para ser 

replicado en diversas entidades públicas, asimismo, servirá como antecedente para 

investigaciones futuras relacionadas al tema, con lo que se busca contribuir a 

mejorar y precisar los lineamientos existentes sobre las variables de investigación. 

Respecto a la justificación práctica, se refiere a que el presente estudio 

contribuyó a tener una visión amplia de la situación existente de la satisfacción de 

los trabajadores al momento de realizar sus labores abordando un contexto de 

pandemia y como ello se relaciona con su productividad, puesto que es necesario 

tomar en cuenta el uso de herramientas tecnológicas y su adaptación a las 

necesidades de la entidad y a las habilidades de los trabajadores, así como el 

desarrollo de los procesos internos y la atención de usuarios. 

Referente a la justificación normativa, existen lineamientos dados por el la 

Autoridad del Servicio Civil así como por el Ministerio de Trabajo y Promoción del 

Empleo, los que en consideración de los resultados de la investigación puedan ser 

precisados, ya sé que se determinó qué factores de la satisfacción laboral en 

tiempos de pandemia se relacionan en mayor medida a la productividad de los 

trabajadores, en base a ello se podrá proponer acciones de mejora a los 

procedimientos de la entidad, a la interacción entre los trabajadores y con los 

superiores, así como brindar una mejor atención a los usuarios.   

Por otro lado, en relación a la justificación social, se presenta la posibilidad 

de que, con cimiento en los resultados de la investigación, las autoridades de la 
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entidad puedan adoptar medidas y promover acciones conjuntamente con los 

trabajadores, que contribuyan a mejorar las variables de investigación, con el fin de 

lograr ofrecer servicios educativos de calidad como entidad responsable. 

Ahora bien, la investigación propuso como objetivo general determinar la 

relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022, y 

como objetivos específicos: (a) Determinar la relación entre las condiciones 

laborales y la productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable 

del servicio educativo de la región Ancash, 2022; (b) Determinar la relación entre 

los beneficios laborales y/o remunerativos y la productividad de los trabajadores de 

una entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; 

(c) Determinar la relación entre las políticas administrativas y la productividad de

los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la 

región Ancash, 2022; (d) Determinar la relación entre las relaciones sociales y la 

productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio 

educativo de la región Ancash, 2022; (e) Determinar la relación entre el desarrollo 

personal y  la productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable 

del servicio educativo de la región Ancash, 2022; (f) Determinar la relación entre el 

desempeño de tareas y la productividad de los trabajadores de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; (g) Determinar la 

relación entre la relación con la autoridad y la productividad de los trabajadores de 

una entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. 

En relación a las hipótesis de la presente investigación, se determinó la 

hipótesis general: Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y la 

productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio 

educativo de la región Ancash, 2022, en ese sentido las hipótesis específicas son: 

(a) Existe relación significativa entre las condiciones laborales y la productividad de

los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la 

región Ancash, 2022; (b) Existe relación significativa entre los beneficios laborales 

y/o remunerativos y la productividad de los trabajadores de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; (c) Existe relación 

significativa entre las políticas administrativas y la productividad de los trabajadores 

de una entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 
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2022; (d) Existe relación significativa entre las relaciones sociales y la productividad 

de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la 

región Ancash, 2022; (e) Existe relación significativa entre el desarrollo personal y 

la productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio 

educativo de la región Ancash, 2022; (f) Existe relación significativa entre 

desempeño de tareas  y la productividad de los trabajadores de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. (g) Existe relación 

significativa entre la relación con la autoridad y la productividad de los trabajadores 

de una entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Este capítulo abarca dos etapas, en primer lugar, la descripción de los 

antecedentes tanto internacionales como nacionales y de las variables de estudio. 

Así mismo la segunda etapa comprende las bases teóricas que instituyen la 

investigación. En primer lugar, se muestran los antecedentes internacionales en 

relación a las variables de investigación: Berrío et al. (2021) en su artículo de 

investigación tuvieron como objetivo analizar los factores preponderantes que 

pueden afectar la satisfacción en el ambiente laboral del personal administrativo, a 

través de la medición de la relación de variables del puesto de trabajo, 

sociodemográficas y de la institución, llegando a la conclusión que existen ciertos 

factores que afectan en mayor grado  la satisfacción en el ámbito de trabajo del 

personal, como son la antigüedad en el cargo, género, tipo de contrato y edad, lo 

antes mencionado aporta al conocimiento científico ya que identifica los factores 

que repercuten en mayor medida en la satisfacción laboral para así tomar medidas 

respecto a ellos, asimismo al incluir la nuevas variables coadyuva a fortalecer el 

estudio y su propósito explicativo. 

Así mismo, Cáceres (2020) en su artículo de investigación asumió como 

principal objetivo identificar las variables que determinan la productividad en 

América Latina, para lo cual aplicó una metodología de estimación de ecuaciones 

de cointegración con el método de Phillips y Hansen (1990), así mismo se tomó 

como referencia a 16 países latinoamericanos, usando sus datos de productividad 

de corte transversal, así como indicadores de calidad de educación, género y 

mercado laboral, llegando a la conclusión que el grado de instrucción, género e 

índice de oportunidades influyen positivamente en la productividad, mientras que la 

desigualdad de género y el empleo precario no contribuyen a ello, a partir de lo 

mencionado se afirma la relevancia de la educación, de un empleo con condiciones 

adecuadas tanto físicas como emocionales todo ello con el fin de elevar la 

productividad del personal y de ese modo su eficiencia y eficacia. 

De la misma manera, Salazar (2019) en su artículo de investigación 

estableció como objetivo principal desarrollar los conceptos de satisfacción laboral, 

su surgimiento en el transcurso de la historia y cómo se relaciona con variables 

como desempeño y productividad laboral, donde se describió el papel de las 
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variables como satisfacción laboral, clima organizacional y productividad dentro del 

engranaje de los recursos humanos de las entidades, arribando a la conclusión de 

que es preciso analizar los múltiples factores, tanto físicos, sociales como 

individuales que afectan la productividad de los trabajadores, todo ello si las 

entidades desean promover la eficiencia y eficacia de sus trabajadores y que se 

traduzca en productividad, cumpliendo las normas y lineamientos, es decir que se 

encuentren satisfechos laboralmente, en base a lo mencionado, se puede destacar 

la importancia fundamental de promover la satisfacción de los trabajadores e 

identificar las múltiples que no coadyuven a ello con el fin que se refleje en los 

servicios que otorga la entidad a la población los cuales deben tener calidad y 

denotar oportunidad de atención. 

Por otra parte, Miao et al. (2019) en su artículo de investigación, tuvieron 

como propósito establecer la relación entre la identificación con el trabajo y la 

productividad de servidores de una institución estatal de China, llegando a la 

concluir que aunque existe asociación entre estas variables no existe conocimiento 

suficiente de los mecanismos subyacentes a sus efectos, asimismo evidenciaron 

que la identificación con el trabajo promueve la productividad y desempeño de 

funciones debido a que los servidores perciben el destino y los logros de la entidad 

como propios. A partir de ello es importante recalcar la importancia de la 

identificación del personal con la organización, visto como elemento esencial el cual 

muestra cómo la motivación en el ámbito estatal genera altos niveles de 

productividad, para ello las entidades públicas tienen el deber de instituir un entorno 

laboral que coadyuve a los trabajadores a sentirse con mayor grado de 

identificación, por ejemplo, destacando los distintos servicios que proporciona la 

organización para el público y estableciendo prácticas de instrucción y socialización 

para los recién llegados. 

Para lo cual, Cernas et al. (2018) en su artículo de investigación tuvieron 

como principal fin realizar la réplica de aplicación de una escala de medición de las 

variables satisfacción y productividad en trabajadores de México y en Estados 

Unidos, llegando a la conclusión que los resultados obtenidos a través de las 

escalas de medición que se aplicaron a las variables de estudio difieren de un país 

a otro, por lo que las cantidades expuestas en los intervalos de escalas de medición 

se han visto alteradas por la cultura y contexto propio de cada nación, a partir de 
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ello se precisa la necesidad de tomar en consideración y analizar la existencia de 

distintos factores tales como los compromisos organizacionales tanto internos y 

externos que se relacionan con la satisfacción laboral, así como tener en 

consideración que el contexto de labores juega un papel fundamental. 

Finalmente, Pujol y Dabos (2018) en su artículo de investigación tuvieron 

como principal objetivo determinar factores primordiales señalados como aquellos 

que determinan a lo largo de la literatura a la satisfacción laboral, teniendo en 

cuenta investigaciones publicadas de alto impacto con el fin de sintetizar el 

conocimiento generado, donde se analizó y comparó las investigaciones más 

relevantes de los veinte años, llegando a la conclusión de que existen vastos 

determinantes, los cuales pueden ser situacionales y disposicionales, donde ambos 

enfoques cuentan con limitaciones y cuestionamientos, a partir de ello se afirma la 

necesidad de continuar con la investigación de distintos factores y variables que se 

relacionen con la variable en mención con el fin de desarrollar estudios más 

completos, así como plantear nuevos instrumentos de medición sobre esta variable. 

A continuación, se presentan los antecedentes nacionales los cuales son 

concernientes con el análisis de las variables de esta investigación, Moreno (2022) 

asumió como principal fin en su estudio establecer la relación que ocurre entre las 

variables productividad laboral y satisfacción de los trabajadores de una entidad 

pública, finalmente concluyó que concurre una fuerte correlación entre las variables 

estudiadas, donde algunas dimensiones presentan mayor grado de correlación, 

tales como el desempeño de las tareas y la relación con los compañeros presentan 

mayor correlación con la productividad, a partir de ello se precisa la importancia de 

promover el adecuado desempeño de tareas y funciones, así como mantener un 

óptimo clima institucional, con el fin de lograr incrementar la productividad de la 

entidad y del personal inmerso en ella. 

Por otra parte, Pérez (2022) tuvo como fin determinar si entre la satisfacción 

laboral y la productividad existe relación dentro de la entidad que se encuentra 

analizando dichas variables (UGEL Bellavista), llegando a la conclusión que en la 

mencionada entidad, los trabajadores perciben que existe un nivel bajo de 

satisfacción al momento de realizar sus labores así como de  productividad, 

asimismo, se evidencia que la dimensión de remuneraciones justas es la que 

presenta mayor correlación, a partir de ello se precisa la adopción de medidas que 
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corrijan y optimicen, ello con el propósito de brindar a los trabajadores un ambiente 

de trabajo adecuado que promueva la productividad y el compromiso con la entidad, 

haciendo énfasis en temas de remuneración justa. 

En ese sentido, Bellido et al. (2021) en su artículo de investigación, tuvieron 

como finalidad determinar los elementos preponderantes que caracterizan a la 

satisfacción laboral de los empleados de dos municipios de la localidad de 

Arequipa, así como comparar el grado de satisfacción entre los mismo tomando en 

consideración factores sociolaborales, género, edad y condición laboral, para ello 

aplicaron una encuesta a un muestra de 511 trabajadores, llegando a la conclusión 

que el 99.8% de trabajadores se encuentra con tendencia a la insatisfacción laboral, 

donde los factores extrínsecos son causantes de ello, como teletrabajo, reducción 

de remuneraciones, temor al contagio al realizar labores presenciales, a partir de lo 

mencionado se precisa que el artículo contribuye al conocimiento científico, pues 

se enfoca en un contexto de pandemia, recalcando en el cambio y mejora de las 

políticas laborales y la situación laboral de muchos trabajadores.  

En esa línea, Zapata (2018) tuvo como fin determinar la relación existente 

en el gobierno local de Mariscal Nieto referente a la productividad y satisfacción 

laboral de sus colaboradores, es así que concluyó que existe una correlación 

directa y alta entre las variables de investigación, asimismo de acuerdo a lo hallado 

se evidenció que los colaboradores de la entidad presentan altos niveles de las 

variables antes mencionadas, así también, la dimensión de políticas administrativas 

y desarrollo personal son las que más alta correlación presentan con la 

productividad, a partir de ello se precisa la necesidad e importancia de continuar 

promoviendo la mejora de las políticas internas de la entidad referentes al manejo 

de personal y adecuadas condiciones laborales en las diversas modalidades de 

trabajo a fin de garantizar una mejor productividad, así como asegurar el cuidado 

de la salud mental. 

Finalmente, Lorenzo (2018) asumió como fin primordial establecer la 

relación entre las variables de productividad y competencia laboral de los 

colaboradores de una dirección del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 

llegando a la conclusión que dentro de la entidad analizada la productividad laboral 

presenta una correlación alta con la competencia laboral en todas sus dimensiones 

estudiadas, a partir de ello se resalta la importancia de gestionar acciones y 
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promover mecanismos que permitan y coadyuven a fortalecer las competencias 

laborales en todas sus dimensiones (habilidades, conocimientos, motivación) con 

el propósito de continuar mejorando la productividad del trabajador y de ese modo 

mejorar la eficiencia de la institución. 

Por otra parte, Lomas (2017) presentó como principal fin determinar la 

relación entre las variables de satisfacción laboral y productividad de los 

trabajadores en un gobierno local ubicado en Buenos Aires, llegando a concluir que 

existe una relación alta y directa entre las mencionadas variables, así también 

precisa que la productividad de la entidad es media debido a la predisposición de 

los trabajadores a realizar horas extras de acuerdo a sus funciones o como apoyo 

en otras actividades, además evidencia la óptima usanza del equipo tecnológico, a 

partir de lo mencionado se recalca la necesidad de mantener y promover un 

adecuado nivel eficiencia y eficacia en los trabajadores, así como de identificación 

con la institución a fin de engranar mejor las labores cotidianas, elevar el 

cumplimiento de metas y ofrecer un adecuado servicio a la población que la 

requiera. 

A continuación, referente a las bases científicas, se procede a precisar la 

información que sustenta la variable Satisfacción Laboral, Palma (1999) define a la 

mencionada variable como la predisposición del trabajador frente a su trabajo, 

funciones, la misma que se encuentra basada en valores positivos y creencias, los 

cuales han sido causados por la rutina del trabajo. 

Del mismo modo, Hannoun (2011) define a la variable satisfacción laboral 

como la actitud usual de un sujeto con respecto a su empleo, esta actitud se 

encuentra basada en los valores y creencias propios de cada ser, es así que para 

efectuar las labores diarias es necesario interactuar con los compañeros y 

superiores, puesto que las labores realizadas son más que solo actividades y 

representan el compromiso de los colaboradores. Así también, es necesario cumplir 

con el reglamento de la entidad, sus políticas, adaptarse a las condiciones de 

trabajo, estándares de desempeño, entre otros, por lo que evaluar la satisfacción 

de un trabajador es un conjunto complejo de números elementos del trabajo.  

En ese sentido, Staw y Ross (1985) conceptualizan a la satisfacción laboral 

como la correspondencia entre el individuo y su puesto de trabajo, la misma que 

puede dividirse en intrínseca y extrínseca. La primera hace referencia a las 
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funciones, actividades y responsabilidades propias del puesto, a la forma de ver de 

los individuos respecto de las actividades que vienen realizando. Por otro parte, 

respecto a la satisfacción extrínseca esta se relaciona con los demás aspectos del 

contexto de las labores, como las remuneraciones y los beneficios. 

Para Davis y Newstrom (1987) la satisfacción laboral puede definirse como 

la suma de emociones o actitudes ya sean favorables o no con las cuales los 

empleados conciben sus puestos de labores, estas actitudes se basan en los 

valores que se van desarrollando por parte del trabajador en su propio puesto 

laboral. En ese sentido la actitud determina en gran medida el cómo los 

trabajadores perciben su ambiente de trabajo. 

Para Herzberg (1959) respecto a la satisfacción laboral, argumenta que la 

manera de comportarse de los trabajadores está dirigida por la insatisfacción y 

satisfacción y estos provienen de los factores tanto de higiene como de motivación, 

en ese orden. Plantea que la satisfacción en el contexto laboral está supeditada a 

los denominados factores de motivación (reconocimiento, logros, promoción, etc.) 

todos estos factores se relacionan con la clase de labores que el trabajador realiza 

diariamente e involucra emociones de desarrollo personal y necesidades de 

autorrealización. Sin embargo, la ausencia de los factores de higiene son la causa 

de la insatisfacción, estos son los que se encuentran en el entorno laboral, no 

causan solo evitan la insatisfacción y son: sueldo, clima laboral, políticas laborales, 

infraestructura, seguridad laboral. Estos factores sólo advierten la aparición de la 

insatisfacción laboral, pero no causan la satisfacción laboral porque no están 

vinculados con la razón de ser del trabajo.  

Así mismo, Quarstein et al. (1992) respecto a la satisfacción laboral, refieren 

que los elementos determinantes son las características y eventos situacionales, 

donde las primeras son aquellos aspectos de trabajo que el empleado considera 

antes de acceder a la vacante, como la remuneración, condiciones de trabajo, 

oportunidades de promoción, supervisión y políticas laborales. Por otra parte, los 

eventos situacionales son circunstancias de trabajo que no fueron previstas y 

acontecieron una vez aceptado el trabajo, como, licencias por finiquitar un trabajo 

(positivo) y deterioros en herramientas de la entidad (negativo). 

Por su parte, Yañez et al. (2010) en referencia a la satisfacción laboral hacen 

mención que la relación que se da con los jefes promueve en mayor medida a esta 
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variable, asimismo su elevado grado de relación puede deberse a que en la entidad 

prevalece una estructura organizacional piramidal con considerable burocracia, 

donde las jefaturas ostentan un elevado grado de poder denotándose en la 

institución una cultura que enaltece el estatus de los mismos por lo que favorece o 

no las actitudes de los trabajadores afectando también su estado físico y mental. 

Por ello es importante evitar y mitigar la turbulencia en la vida laboral debido a que 

en la mayoría de casos esta tiene consecuencias como la creación de relaciones 

interpersonales laborales frágiles, así como su continuo deterioro con el pasar del 

tiempo.  

Así también, Miao et al. (2019) en relación a la variable en estudio, llegaron 

a corroborar que el desarrollo interno es decir personal se relaciona con la misma, 

empero, aunque se establece la mencionada relación, no existe conocimiento 

suficiente de los mecanismos subyacentes a los efectos que pueda tener. 

Asimismo, recalca la importancia de la identificación del personal con la institución, 

visto como elemento esencial el cual muestra cómo la motivación en el ámbito 

estatal genera altos niveles de satisfacción, precisando el deber de las entidades 

públicas de ostentar el compromiso de instituir un entorno laboral que coadyuve a 

los trabajadores a sentirse con mayor grado de identificación con la organización, 

por ejemplo, destacando los distintos servicios que proporciona la organización 

para el público y estableciendo prácticas de instrucción para los recién llegados. 

Para Wang et al. (2019) respecto a la variable antes mencionada, recalcan 

la problemática de la inadecuada interacción con los superiores ya que esta no 

promueve la variable en estudio, así también precisa que esta inadecuada 

interacción puede deberse al liderazgo negativo ejercido por los superiores y al 

poder que ejercen sobre los trabajadores y el nivel de subordinación de los mismos, 

por ello recalca la necesidad de frenar este tipo de comportamiento a través de 

medidas que tendría que tomar y prever la entidad, como invertir esfuerzos y 

presupuesto en programas de capacitación en liderazgo que coadyuven a controlar 

el proceder de liderazgo negativo, así como instaurar y promover una relación de 

reciprocidad de alta calidad entre superiores y subordinados y, que por lo tanto, 

mejore la satisfacción de los trabajadores, como por ejemplo promocionar 

actividades de carácter social para superiores y trabajadores, brindándoles más 

oportunidades para interactuar profundamente.  
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En ese sentido existen múltiples definiciones sobre la satisfacción laboral, 

por lo que puede definirse como un estado emocional, una respuesta emocional o 

un sentimiento hacia el trabajo dependiendo del autor, mientras que otros la 

conciben como la actitud que se tiene ante él. Así mismo por otra parte otros autores 

inciden en el análisis de las variables que explican a la satisfacción laboral, tales 

como: edad, género, relaciones personales, retribución, entre otros. En la mayoría 

de casos, llegan a concluir que el comportamiento de estas variables depende del 

contexto, es decir, la situación o contexto donde se analicen (Aguilar et al., 2010). 

En ese contexto, es fundamental examinar las dimensiones que son parte 

de la variable de satisfacción laboral, según Palma (1999) existen siete 

dimensiones que explican la satisfacción laboral en una entidad: (1) Condiciones 

laborales, (2) Beneficios laborales y/o remunerativos, (3) Políticas administrativas, 

(4) Relaciones sociales, (5) Desarrollo personal, (6) Desempeño de tareas y (7)

Relación con la autoridad. 

La dimensión Condiciones laborales, según Palma (1999) son los elementos 

físicos o materiales donde se desarrollan las actividades diarias de trabajo y se 

compone como facilitador de la misma, hace referencia a la importancia de 

promover el progreso de las actitudes y competencias de los trabajadores, debido 

a que es necesario poseer y generar condiciones apropiadas de infraestructura que 

promueva el trabajo en equipo, es decir que mejore el rendimiento y brinde 

comodidad (Graff y Neidell, 2012). 

La dimensión Beneficios laborales y/o remunerativos, según Palma (1999) 

es el nivel de agrado relacionado con el aliciente monetario normal o extra a manera 

de prestación por las labores realizadas.  Así mismo las remuneraciones laborales 

pueden conceptualizarse como una de las obligaciones primordiales de la 

organización el que consiste en entregar una retribución económica por un servicio 

prestado, el cual debe ser desarrollado teniendo en cuenta plazos establecidos de 

manera que cumpla con las asignaciones determinadas (Cherkesova et al., 2020). 

La dimensión Políticas administrativas, según Palma (1999) hace referencia 

al nivel de satisfacción respecto a los lineamientos o normas de la entidad las cuales 

se dirigen a regular la interacción y relación laboral, se encuentra relacionada de 

manera directa con el trabajador, así mismo tiene como fin optimizar y modular la 

conducta de los trabajadores quienes transmiten la personalidad de la entidad, 
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además es necesario contar con políticas que se basen en la evaluación constante 

del personal con el fin de lograr mayor compromiso, ya que a través de ello se 

garantiza el cumplimientos de los objetivos que tiene la entidad (Cantarelli et al., 

2016). 

La dimensión Relaciones sociales, según Palma (1999) se encuentra 

relacionado al nivel de agrado referente a la interacción con los compañeros de la 

entidad, con quienes se convive y se desarrollan las labores diarias. Se refiere a la 

confianza y respeto que surge de la convivencia e interacción con los demás 

colaboradores, ello es precisado como fundamental ya que promueve una 

adecuada relación entre compañeros, promueve la mejora del ambiente laboral, así 

como de la productividad. 

La dimensión Desarrollo personal, según Palma (1999) se basa en la 

oportunidad de realizar actividades que sean significativas para el trabajador y que 

contribuyan a su realización personal. Asimismo, gracias a ello el trabajador 

muestra compromiso y predisposición a desempeñarse de manera grupal y 

siguiendo los lineamientos de los superiores y de la entidad (Miao et al., 2019). 

La dimensión Desempeño de tareas, según Palma (1999) se refiere al valor 

que le otorga el trabajador a sus labores diarias en la entidad donde se encuentra 

laborando, denotándose como un factor de gran importancia para los 

colaboradores, referente al desempeño de sus actividades, funciones, procesos, 

así como la visión de la organización. 

La dimensión Relación con la autoridad, según Palma (1999) hace referencia 

a la evaluación que efectúa el trabajador respecto a la relación que tiene con sus 

superiores y referente a sus labores diarias. En ese sentido cobra gran importancia 

el trato de las autoridades hacia el trabajador, debido a que comprende la relación 

con el jefe inmediato, demostrando su capacidad de dirigir, motivar y fomentar el 

cumplimiento de actividades, es así que debe prestarse mayor atención a las 

emociones y reacciones cuando se realiza la interacción (Wang et al., 2019) 

En ese sentido, actualmente, es de gran importancia e interés la satisfacción 

laboral para las entidades, ya que esta noción se introduce como una variable que 

influencia en las relaciones entre los individuos y la entidad, ya que como resultado 

de esta interacción se desprende la necesidad de otorgar mayor cuidado a los 

interese de ambas partes. Es decir, los trabajadores demandan que las entidades 
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se configuren como medios para lograr sus metas y estas a su vez necesitan a 

trabajadores para lograr sus objetivos como organización. 

Por otro parte, respecto a la variable Productividad, es preciso indicar que es 

una variable que ha venido siendo estudiada desde múltiples perspectivas, así 

como relacionada con todos los aspectos del individuo, en ese sentido se detalla lo 

siguiente, para Robbins y Judge (2013), la productividad es definida como el más 

alto nivel de análisis respecto al comportamiento organizacional, por lo que una 

organización es considerada como productiva al alcanzar sus metas trazadas, al 

transformar al menor costo insumos en productos, en ese sentido la productividad 

debe entenderse como la medida del desempeño y requiere tanto de eficacia como 

de eficiencia tanto en el desempeño individual como organizacional. 

Para Robbins (2009) con el fin de lograr los objetivos de las organizaciones, 

para el adecuado desempeño económico y que perdure a lo largo del tiempo es 

primordial la productividad del recurso humano. Es así que los líderes de las 

organizaciones tienen una importante labor al identificar cuáles son los elementos 

que estimulan a los individuos a lograr mayor eficiencia y productividad, puesto que 

son los líderes quienes tienen la influencia en los miembros para orientarlos con el 

fin de cumplir las metas trazadas como organización. 

En ese sentido, Ahumada (1987) refiere que la productividad del trabajo 

permite prever variaciones en el uso del trabajo, así como hacer un análisis de la 

rotación ocupacional, planear a futuro los requerimientos de personal, establecer la 

política con la cual se realizará la formación de recursos humanos, evaluar qué 

efectos conlleva en el empleo y desempleo los cambios tecnológicos, examinar la 

variación de los costos laborales, comparar con otros países de la región los 

avances de la productividad, entre otros. 

Para Velásquez et al. (2010) la productividad puede mejorarse promoviendo 

los valores de las organizaciones, puesto que son pieza fundamental para que los 

empleados puedan desempeñarse de manera más ordenada y transparente, 

demostrando compromiso y afecto al momento de realizar sus labores y 

demuestren una conducta correcta tanto individual como colectiva, agradándoles el 

lugar donde realizar sus labores cotidianas. 

La productividad se ha convertido en un objetivo, ya que es una meta 

primordial para toda organización, así mismo es sensible de ser medida. Por lo que 
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puede denotarse como la mejora continua del logro colectivo, es decir el resultado 

de la eficiencia en la conducción de los recursos humanos en su conjunto, por lo 

que su medición inducirá a invertir esfuerzos en repotenciarla (Delgado, 2014). 

Koontz y Weihrich (2004) determinan tres criterios para evaluar el ejercicio 

de un sistema, relacionados con la productividad. La eficiencia, asocia a la 

productividad al uso de recursos tomando en cuenta sólo la cantidad de producción 

más no su calidad, es la relación que existe entre la cantidad de recursos usados y 

programados y la medida con la que se aprovecharon esos recursos, para su 

transformación en productos.  La efectividad, tiene el objetivo de lograr mayores y 

mejores productos, es la relación que se da entre los resultados que se han logrado 

y los propuestos, permite conocer a qué grado los objetivos se han cumplido. La 

eficacia, busca que el producto o servicio sea apropiado es decir que efectivamente 

logre satisfacer las necesidades del usuario. 

De acuerdo a Vroom (1964) un individuo puede pretender elevar su 

productividad siempre que se den tres situaciones. Primero, percibe la relación 

entre alcanzar las metas y la alta productividad, si el empleado tiene el propósito 

de obtener un sueldo elevado, trabajando en base a la remuneración por 

producción, su motivación estará enfocada en producir más. Sin embargo, si la 

necesidad de sentirse aceptado en su entorno tiene preponderancia, mostrará 

menos productividad hasta igual el nivel que considere con mayor aceptación en su 

grupo, ya que mayor productividad puede ocasionar rechazo de sus pares. 

Segundo, referido a objetivos personales, incluye elementos como el dinero, 

confianza en el puesto laboral, aceptación del entorno, reconocimiento, existen 

muchos objetivos y combinaciones de ellos, que un individuo puede tratar de 

satisfacer al mismo tiempo. Tercero, referente a la percepción de que influye en su 

productividad, es decir si un empleado tiene la seguridad que sus grandes 

esfuerzos no tienen resultados, al final terminará por no esforzarse en lo absoluto, 

esto ocurre con personal en puestos con poca capacitación 

Aunado a lo expuesto, es preciso mencionar que la productividad se 

encuentra directamente relacionada con los resultados que se logran obtener a 

través de un proceso, es así que el incremento de la productividad tendrá como fin 

lograr los mejores resultados teniendo en cuenta los recursos usados para 

generarlo (Gutiérrez, 2010). 
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A continuación, se precisa analizar las dimensiones de la productividad, 

según Robbins y Judge (2013) existen dos dimensiones: (1) Eficacia y (2) 

Eficiencia. 

La dimensión Eficacia, según Robbins y Judge (2013) se refiere al nivel en 

el que una entidad puede satisfacer los requerimientos de sus consumidores o 

usuarios, está referido al logro de metas propuestas por la organización, en los 

tiempos planteados, sin detenerse a evaluar los medios utilizados para lograrlos. 

Así mismo, la eficacia mide los resultados que se obtengan en relación a los 

objetivos propuestos, presuponiendo que tales objetivos se cumplan de modo 

organizado y ordenado, además medirá los esfuerzos necesarios que deben 

realizarse en la búsqueda de desarrollar y optimizar las habilidades de los 

empleados dentro de la organización (Gutiérrez, 2010). 

La dimensión Eficiencia, según Robbins y Judge (2013) hace referencia al 

grado en el cual una organización puede lograr sus objetivos considerando los 

recursos y elementos utilizados haciendo mejor uso de ellos, es decir, el equilibrio 

entre los insumos que se requieren para el logro de resultados y los resultados 

obtenidos.  

Así mismo, se trata de evaluar los esfuerzos que necesitan con el fin de 

lograr las metas trazadas, el tiempo, la utilización apropiada de los materiales, 

lograr la calidad sugerida, debido a que cuando se utilizada de manera adecuada 

estos factores, en el tiempo adecuado, con el costo mínimo y con las normas 

mínimas de calidad requeridas cumplidas, los resultados alcanzados son más 

eficientes. Es decir, la eficiencia va denotar la optimización de recursos, ya que 

tiene como fin el uso adecuado y debidamente organizado de los medios, 

procedimientos y métodos para asegurar un inmejorable uso de los recursos que 

se encuentran a disponibilidad (Fleitman, 2014). 

Por lo expuesto, las dimensiones de la productividad identificadas son 

conceptualmente distintas y pueden darse independientemente una de otra, ello no 

significa que no se encuentren relacionadas, ya que, en la práctica, ambas son 

indicativos de productividad, sobre todo en el contexto de pandemia por el cual se 

atraviesa.  
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El estudio se basó en realizar una investigación de tipo básica, Sánchez 

(2015) recalca la finalidad de este tipo de investigación como la búsqueda de 

conocimientos determinados mediante el recojo de información, para de este modo 

enriquecer el campo de investigación de las variables, así como producir nuevo 

conocimiento  

Así mismo, es preciso mencionar que esta investigación tuvo un enfoque 

cuantitativo (Hernández y Mendoza, 2018), debido a que se planteó a partir de un 

problema y posterior a ello el investigador revisa la bibliografía y construye el marco 

teórico de la que se desprenden hipótesis que se someten a pruebas. 

Finalmente, se precisa que la presente investigación trazó un nivel 

descriptivo correlacional (Rojas, 2015), debido a que se encuentra orientada a 

determinar el grado de asociación entre las variables en la medida en que un 

cambio en una, crea algún cambio en la otra. 

Diseño de la investigación 

La presente investigación presentó un diseño de investigación no 

experimental (Palella y Martins, 2012), debido a que el análisis de las variables se 

realizó sin manipulación de ninguna de ellas. Asimismo, la investigación fue de 

corte transversal debido a que se procedió a recopilar información de los individuos 

en un solo momento, observando las variables sin influir en ellas, ello permitió 

captar información de gran cantidad de sujetos y comparar las diferencias entre los 

grupos (Bernal, 2010). 

Adicionalmente, esta investigación se encuadró dentro del método hipotético 

deductivo debido a que admitió establecer si las hipótesis de relación entre las 

variables de la investigación tienen veracidad. Emplear este método permite 

realizar el contraste mediante el raciocinio y la lógica de las teorías generadas de 
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manera empírica sin necesidad de considerarlas verdaderas totalmente (Popper, 

1980). 

3.2 Variables y operacionalización 

V1: Satisfacción Laboral 

Para la primera variable denominada Satisfacción laboral, la definición 

conceptual fue: Hace referencia a la propensión de los trabajadores frente al 

trabajo, la misma que se encuentra basada en los valores positivos y creencia, los 

mismos que han sido causados por la rutina de las labores (Palma, 2009). 

La definición operacional para la variable Satisfacción laboral, fue: Evaluar 

el comportamiento de la variable antes mencionada a través de un instrumento de 

recolección de datos, considerando las dimensiones de condiciones laborales, 

beneficios laborales y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones 

sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad. 

Respecto a los indicadores para la variable Satisfacción Laboral se tuvieron 

las siguientes: para la dimensión condiciones laborales se ha considerado dos 

indicadores, físicas y motivacionales. Además, para la dimensión beneficios 

laborales y/o remunerativos se consideró dos indicadores, remuneración y línea de 

carrera. En esa línea, para la dimensión políticas administrativas se tomó dos 

indicadores, trato laboral y horario laboral. Aunado a ello para la dimensión 

relaciones sociales se ha considerado dos indicadores, clima laboral y trabajo 

cooperativo. Para la dimensión desarrollo personal se tomaron dos indicadores, 

desarrollo profesional e identificación con el trabajo. Prosiguiendo con la dimensión 

desempeño de tareas se ha considerado dos indicadores, asignación de funciones 

y satisfacción en el puesto de trabajo. Finalmente, para la dimensión relación con 

la autoridad se consideró dos indicadores, trato óptimo del jefe y reconocimiento 

del trabajo. 

Por último, es preciso indicar que referente a la escala de medición se usó 

la Escala de Likert con cinco opciones múltiples. 
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V2: Productividad 

Para la segunda variable denominada Productividad, la definición conceptual 

fue: Nivel de análisis más alto dentro del comportamiento organizacional, donde 

una entidad es productiva siempre que logre sus metas al transformar insumos en 

productos con bajos costos, por lo que debe entenderse como la medición del 

desempeño que considera eficiencia y eficacia en el desempeño individual y en la 

organización (Robbins y Judge, 2013). 

La definición operacional de la variable productividad fue la siguiente, se 

operacionalizó mediante la eficiencia y la eficacia, cuya valoración se realizará a 

partir de los instrumentos respectivos. 

En relación a los indicadores de la variable Productividad, fueron los 

siguientes, para la dimensión de eficacia se consideró cuatro indicadores, 

puntualidad en el cumplimiento de tareas, trabajo en equipo, cumplimiento de 

procedimientos y funciones del puesto y logro de metas. Así mismo para la 

dimensión de eficiencia, se ha considerado cuatro indicadores, adecuado uso de 

recursos y tecnología de la información y comunicación (TIC), tiempo, trabajo en 

equipo y desempeño laboral. 

Por último, es preciso indicar que en relación a la escala de medición se usó 

la Escala de Likert con cinco opciones múltiples. 

3.3 Población y muestreo 

3.3.1 Población 

La población es precisada como la suma de casuísticas que coinciden con 

especificaciones determinadas, de acuerdo a lo expresado por Hernández et al. 

(2014). Asimismo, según Carrasco (2006) la población es la suma de elementos 

(personas, animales, números, etc.) con características en común que conciernen 

al ámbito espacial en el cual se realizará la investigación. En ese sentido para la 

investigación, la población se conformó por 57 trabajadores de la entidad 

prestadora de servicios educativos de la región Ancash en el año 2022, la misma 

que fue la muestra de la investigación, información obtenida mediante Oficio N° 
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1082-2022-ME/RA/DREA/D de fecha 05 de mayo de 2022 suscrito por el titular de 

la entidad.  

3.3.2 Muestreo 

Se configura como el conjunto de métodos mediante el cual se obtiene una 

muestra finita de una población ya sea finita o infinita, así mismo tiene como objetivo 

evaluar hipótesis y estimar valores de determinados parámetros (Gómez, 2018). 

En ese sentido, se empleó un muestreo no probabilístico de tipo censal para 

la investigación, debido a que se ha considerado a toda la población. 

3.3.3 Unidad de análisis 

De acuerdo a Hernández (2003), la unidad de análisis es definida como los 

sujetos que serán medidos, los que conforman a la población, en ese sentido, se 

consideró como unidad de análisis a los trabajadores de la entidad prestadora de 

servicios educativos de la región Ancash situada en el distrito y provincia de Huaraz. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas 

Respecto a la técnica usada, se ha determinado a la encuesta como tal para 

la presente investigación, pues es empleada para el desarrollo de investigaciones 

sociales debido a sus características de versatilidad, facilidad de uso, simplicidad y 

objetividad de los datos que se pueden recabar durante su aplicación (Carrasco, 

2006). 

3.4.2 Instrumentos 

Referente al proceso de recolección de datos de campo, se utilizó como 

instrumento al cuestionario, que se caracteriza por su facilidad de uso y resultados 

directos, este debe contener elementos que lo doten de rigurosidad y sistematicidad 
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(Palella y Martins, 2012). Así mismo, es considerado como uno de los instrumentos 

con mayor grado de uso respecto a la recolección de datos, el cual radica en un 

cúmulo de preguntas referentes a una o en su defecto a más variables las cuales 

serán medidas (Hernández et al., 2014). 

Por lo mencionado se consideró oportuno el desarrollo de cuestionarios que 

admitan obtener la información necesaria y de ese modo realizar la recolección de 

datos en campo para lograr el objetivo ya establecido. 

En el caso concreto de la presente investigación, se poseen las subsiguientes 

fichas técnicas: 

Ficha técnica de instrumento 1: 

Nombre: Cuestionario “Satisfacción Laboral” 

Autor: Karen Dila Teresa Piñas Salas   

Dimensiones: Condiciones laborales, beneficios laborales y/o remunerativos, 

políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de 

tareas y relación con la autoridad. 

Baremos: (40-60) inadecuado; (65-89) regular; (90-113) adecuado. 

Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Cuestionario “Productividad” 

Autor: Karen Dila Teresa Piñas Salas   

Dimensiones: Eficacia, eficiencia. 

Baremos: (37-57) inadecuado; (58-77) regular; (78-97) adecuado. 

3.4.3 Validez y confiabilidad 

Por otra parte, la validez de los instrumentos hace referencia a que estos 

miden con autenticidad, precisión y objetividad lo que se quiere medir de las 

variables que se están estudiando, por lo que es posible afirmar que un instrumento 

posee validez cuando mide lo que debe medir y permite recolectar los datos que se 

precisa conocer (Carrasco, 2006). 

En base a lo expuesto, con el propósito de realizar la validación del contenido 

de los instrumentos, se consideró a tres profesionales con experticia en la materia 
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los cuales cuentan con el grado de Maestro en Gestión Pública, el primero Mg. 

Jorge Luis Barrenechea Morales, el segundo Mg. Jesus Martín Macedo Henostroza 

y la tercera Mg. Carolina Mercedes Rurush Lázaro, los mismos que se detallan en 

el Anexo 3. De igual manera se han utilizado los formatos determinados por la 

Universidad César Vallejo de respuestas dicotómicas, donde se obtuvo un 

resultado de “Aplicable” de manera unánime. 

En relación a los expertos, se seleccionó al primero debido a su amplia y 

reconocida experiencia laboral en el sector público en instituciones de gran 

importancia a nivel nacional donde ha venido desempeñando cargos de elevada 

responsabilidad y manejo óptimo de recursos humanos, así también cuenta con el 

conocimiento y la experiencia necesaria que le permiten opinar de manera crítica 

sobre las variables de estudio. Respecto al segundo experto, se realizó su selección 

debido a que posee gran experiencia en el sector público, asesorando en temas 

administrativos a gobiernos locales y regionales, asimismo se desempeña 

realizando capacitaciones y cursos sobre la administración pública. Finalmente se 

seleccionó al tercer experto debido a su connotada experiencia en las áreas de 

planificación y recursos humanos en diversas entidades del sector público, así 

mismo posee experiencia en metodología de la investigación. 

Respecto a la confiabilidad, se define como la propiedad del instrumento de 

medición que asegura su repetibilidad, es decir permite alcanzar los mismos 

resultados al aplicarse una o más veces al individuo u objeto en diferentes periodos 

de tiempo (Palella y Martins, 2012). Asimismo, el Alpha de Cronbach viene a ser un 

estadístico usado con el fin de medir la confiabilidad que posee un instrumento 

(Sánchez et al., 2018). 

Por lo expuesto, para la presente investigación se realizó la aplicación del 

criterio de Alpha de Cronbach, tomando en consideración un ensayo piloto con 15 

trabajadores pertenecientes a la entidad prestadora de servicios educativos. 

Concordante con los niveles determinados para los valores de Alpha de 

Cronbach de acuerdo a George y Mallery (2003), referente a la variable 

“Satisfacción laboral” obtuvo un valor de 0,873, significando que es “bueno”, así 

también el valor obtenido para la variable “Productividad” fue de 0,883, lo que 

significa que también es “bueno”.  
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3.5 Procedimientos 

Luego de la aprobación del proyecto de investigación, el cual otorgó el 

cimiento necesario, se dio inició a la compilación de información necesaria y 

relevante, tanto de fuentes primarias como secundarias relacionadas con las 

variables de estudio, que sustentaron la problemática del estudio, así como visitas 

a la entidad con el fin de solicitar información indispensable para la investigación, 

así como tramitar los permisos necesarios, los cuales fueron otorgados a solicitud. 

Posteriormente se procedió con la preparación de los instrumentos de 

recolección de datos los cuales fueron validados por tres expertos profesionales en 

la materia, ello le brindó la rigidez científica que necesitó para su aplicación. 

Mediante estos instrumentos se realizó la captación de datos a la población total de 

trabajadores. 

Luego de aplicar el instrumento a la población establecida, los resultados 

obtenidos sirvieron para procesar la información que se recogió mediante el uso del 

software SPSS v26, así también se hizo uso de la prueba de Rho de Spearman con 

la intención de medir el grado de asociación entre las variables y dimensiones en 

estudio, posterior a ello se inició la interpretación de los resultados obtenidos tanto 

descriptivos como inferenciales utilizando para ello tablas de frecuencia y 

porcentajes, siempre teniendo en cuenta la ética del investigador. 

Posterior a ello, se prosiguió con la elaboración de la discusión de resultados 

con investigaciones previas a la investigación y la correspondiente contrastación de 

hipótesis con el fin de plasmar las conclusiones y plantear las recomendaciones 

adecuadas de acuerdo a cada dimensión en estudio. 

Subsiguientemente se procedió con la revisión a cargo del docente asesor el 

cual ofreció recomendaciones con el propósito de mejorar el trabajo de 

investigación, para que este cuente con la rigidez científica exigida por la 

universidad. Finalmente, se efectuó la revisión final con el docente asesor y se 

procedió a levantar las observaciones dadas y se presentó el informe final. 
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3.6 Método de análisis de datos 

Para la investigación, precisando que el tamaño de la población es igual a la 

de la muestra, una vez aplicados los instrumentos para medir ambas variables en 

estudio, se procesaron los datos y para lo cual se usó el software estadístico SPSS 

v26.0 se hizo uso de la prueba de Rho de Spearman con el objetivo de medir el 

grado de asociación entre las variables y dimensiones en estudio. Los resultados 

obtenidos tanto descriptivos como inferenciales fueron expresados mediante tablas 

de frecuencia y porcentajes. 

Igualmente, para el análisis de las variables y sus respectivas dimensiones, 

se usó la escala de Likert con cinco opciones, las mismas que se detallan: (1) 

Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. 

3.7 Aspectos éticos 

En la realización de la investigación se tomaron en cuenta los principios éticos 

que están referidos a la confidencialidad de la información recolectada y la 

participación anónima de los encuestados, ello con el propósito de salvaguardar la 

información recolectada en campo. Otro principio considerado es el de justicia, 

referido a brindar un trato equitativo a los colaboradores de la investigación sin que 

exista discriminación de ninguna índole.  

Es preciso indicar que la investigación estuvo alineada a las normas y 

reglamento de la universidad, referentes a la elaboración y aplicación de los 

instrumentos de recolección de datos, al análisis posterior e interpretación de los 

resultados, contando con veracidad y autenticidad. 

El tema ético es primordial para asegurar que una investigación tenga la 

rigurosidad científica que se requiere, en ese sentido se gestionó los requerimientos 

de información pertinentes y los permisos para la aplicación de instrumentos. 

Igualmente, se solicitó a los trabajadores encuestados, su consentimiento 

informado. 

Finalmente, se respetó la propiedad intelectual, por lo que al consultar fuentes 

de información se realizó el citado pertinente, así como las referencias en el estilo 

APA. 
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IV. RESULTADOS

En el siguiente capítulo se presentan los resultados descriptivos, teniendo 

en cuenta las variables y dimensiones utilizadas tanto en el objetivo general como 

en los objetivos específicos. Además, los resultados inferenciales se presentan 

utilizando el coeficiente de correlación de Spearman: 

Resultados descriptivos 

Satisfacción laboral 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias y porcentajes de los trabajadores de la entidad 

prestadora de servicios educativos de la región Ancash de la variable Satisfacción 

laboral 

Baremos Frecuencia Porcentaje Válido 

Inadecuado 40-64 28 49,1% 

Regular 65-89 24 42,1% 

Adecuado 90-113 5 8,8% 

Total 57 100,0% 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 1, se presentan los resultados de la variable Satisfacción laboral, 

donde el 49,1% de los trabajadores de la entidad prestadora de servicios educativos 

de la región Ancash perciben que el nivel es inadecuado, ello debido al contexto de 

pandemia el cual se atraviesa, lo que implica la implementación de una nueva forma 

de trabajo, el uso de nuevas herramientas para el desempeño de funciones y una 

nueva forma de relación con los compañeros y las autoridades de la entidad. Por 

otro lado, respecto a los trabajadores, el 42,1% percibe un nivel regular y solo el 

8,8% percibe que es adecuado. 
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Dimensiones de la Satisfacción laboral 

En relación a los resultados obtenidos del análisis descriptivo de las siete 

dimensiones de la variable Satisfacción laboral, respecto a la dimensión 

Condiciones laborales es preciso mencionar que, el 49,1% de los trabajadores de 

la entidad prestadora de servicios educativos de la región Ancash perciben que el 

nivel es inadecuado, ello se debe a que no cuentan con ambientes distribuidos de 

manera apropiada ni adecuado distanciamiento social que facilite la realización de 

sus funciones, asimismo casi nunca cuentan con los implementos necesarios para 

la realización de sus actividades. Por otro lado, el 40,4% percibe el nivel como 

regular y solo el 10,5% como adecuado. 

Respecto a la dimensión de Beneficios laborales y/o remunerativos, el 50,9% 

de los trabajadores de la entidad prestadora de servicios educativos de la región 

Ancash perciben un nivel regular, debido a que consideran que las diferencias de 

beneficios laborales entre los regímenes existentes en la entidad generan cierta 

incomodidad, además de que la escala laboral no ha sido homologada con otros 

entes y no cubre sus expectativas salariales, sumado a ello el 40,4% percibe un 

nivel inadecuado y finalmente el 8,8% percibe que el nivel es adecuado. 

A continuación, sobre la dimensión Políticas administrativas, el 45,6% de los 

trabajadores de la entidad prestadora de servicios educativos de la región Ancash 

perciben un nivel inadecuado, ello se debe a que consideran que durante el 

desarrollo del trabajo remoto no se brindaron ni se brindan las suficientes y 

adecuadas capacitaciones para el óptimo manejo de herramientas digitales con el 

fin de optimizar el ejercicio de funciones y cumplimiento de metas, asimismo la 

entidad no promueve la aplicación de políticas de reconocimiento de labores. Así 

mismo el 42,1% de trabajadores percibe que el nivel es regular y finalmente sólo el 

12,3% percibe un nivel adecuado. 

Respecto a la dimensión Relaciones sociales, el 49,1% de los trabajadores 

de la entidad prestadora de servicios educativos de la región Ancash percibe un 

nivel regular, considerando que los trabajadores se desenvuelven en un clima 

laboral que frecuentemente promueve el trabajo en equipo, facilita la convivencia e 

interacción entre trabajadores para lograr el adecuado ejercicio de sus funciones, 
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sumado a ello el 28,1% percibe que un nivel adecuado y un 22,8% de trabajadores 

percibe un nivel inadecuado. 

En relación a la dimensión Desarrollo personal, el 49,1% de los trabajadores 

de la entidad prestadora de servicios educativos de la región Ancash percibe un 

nivel inadecuado, debido a que consideran que no se sienten realizados 

profesionalmente con el ejercicio de sus funciones, llegando a sentir que la entidad 

no les ofrece las suficientes oportunidades para utilizar sus habilidades en el 

desarrollo de sus labores, por otra parte, el 43,9% percibe un nivel regular y 

finalmente solo un 7,0% percibe un nivel adecuado. 

Respecto a la dimensión Desempeño de tareas, el 57,9% de los trabajadores 

de la entidad prestadora de servicios educativos de la región Ancash percibe un 

nivel regular, debido a que consideran que la mayoría de veces la organización de 

labores no contribuye a mejorar los procesos inherentes de la entidad. Por otro lado, 

el 31,6% percibe un nivel regular y sólo el 10,5% de trabajadores lo percibe como 

adecuado. 

Finalmente, referente a la dimensión Relación con la autoridad, el 45,6% de 

los trabajadores de la entidad prestadora de servicios educativos de la región 

Ancash perciben un nivel regular, debido a que consideran que frecuentemente no 

se mantiene una adecuada relación con los superiores, además consideran que su 

trabajo habitualmente no es valorado como debería, asimismo perciben que en la 

mayoría de situaciones los jefes inmediatos no muestran un comportamiento 

comprensivo, sumado a ello el 40,4% percibe un nivel inadecuado y solo el 14,0% 

percibe un nivel adecuado. 

Por lo mencionado, en relación a las dimensiones antes expuestas se 

evidencia que en su mayoría son calificadas por los trabajadores encuestados 

como regulares, seguidas de inadecuadas, lo antes descrito se puede observar en 

la siguiente tabla: 
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Tabla 2 

Distribución de frecuencias y porcentajes de los trabajadores de la entidad 

prestadora de servicios educativos de la región Ancash de las dimensiones de la 

variable Satisfacción Laboral 

Dimensiones Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje Válido 

Condiciones 

laborales 

Inadecuado 4-9 28 49,1% 

Regular 10-15 23 40,4% 

Adecuado 16-20 6 10,5% 

Beneficios 

Laborales y/o 

Remunerativos 

Inadecuado 7-10 23 40,4% 

Regular 11-14 29 50,9% 

Adecuado 15-17 5 8,8% 

Políticas 

Administrativas 

Inadecuado 4-9 26 45,6% 

Regular 10-14 24 42,1% 

Adecuado 15-19 7 12,3% 

Relaciones 

Sociales 

Inadecuado 2-5 13 22,8% 

Regular 6-7 28 49,1% 

Adecuado 8-10 16 28,1% 

Desarrollo 

Personal 

Inadecuado 4-9 28 49,1% 

Regular 10-15 25 43,9% 

Adecuado 16-20 4 7,0% 

Desempeño de 

Tareas 

Inadecuado 5-8 18 31,6% 

Regular 9-12 33 57,9% 

Adecuado 13-15 6 10,5% 

Relación con la 

Autoridad 

Inadecuado 4-8 23 40,4% 

Regular 9-11 26 45,6% 

Adecuado 12-15 8 14,0% 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 
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Productividad 

Tabla 3  

Distribución de frecuencias y porcentajes de los trabajadores de la entidad 

prestadora de servicios educativos de la región Ancash de la variable Productividad 

Baremos Frecuencia Porcentaje Válido 

Inadecuado 37-57 14 24.6% 

Regular 58-77 33 57.9% 

Adecuado 78-97 10 17.5% 

Total 57 100,0% 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 3, se muestran los resultados de la variable Productividad, donde 

el 57.9% de los trabajadores de la entidad prestadora de servicios educativos de la 

región Ancash perciben que el nivel es regular, debido a que frecuentemente las 

metas de la entidad son cumplidas, asimismo tanto las actividades de la entidad 

como las tareas asignadas al personal se cumplen de manera continua en los 

tiempos determinados, sin embargo podría optimizarse el uso de recursos y de las 

TIC disponibles para reducir los plazos de entrega y simplificar procesos en la 

entidad. Sumado a ello el 24,6% de trabajadores percibe que el nivel es inadecuado 

y finalmente el 17,5% percibe el nivel como adecuado. 

Dimensiones de la Productividad 

En relación a los resultados del análisis descriptivo realizado a las dos 

dimensiones de la variable Productividad, respecto a la dimensión Eficacia, es 

preciso indicar que el 56,1% de los de los trabajadores de la entidad prestadora de 

servicios educativos de la región Ancash perciben que el nivel es regular, debido a 

que consideran que frecuentemente las actividades que se realizan en la entidad 

así como las tareas que se asignan al personal, se desarrollan de acuerdo a fechas 

límites y cumpliendo un tiempo determinado, es decir las metas de la institución 
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llegan a cumplirse. Sumando a ello, el 24.6% de trabajadores percibe que el nivel 

es inadecuado y el 19,3% percibe que el nivel es adecuado. 

Por otra parte, referente a los resultados de la dimensión Eficiencia, el 42,1% 

de los de los trabajadores de la entidad prestadora de servicios educativos de la 

región Ancash perciben un nivel inadecuado, debido a que, si bien las actividades 

que se realizan en la entidad así como las tareas que se asignan al personal se 

desarrollan de acuerdo a fechas límites y cumpliendo un tiempo determinado; los 

recursos y las TIC disponibles no se emplean de manera óptima para reducir los 

plazos de entrega, asimismo la entidad no simplifica sus procesos administrativos 

para tal fin. Asimismo, el 40,4% de los trabajadores percibe que el nivel es regular 

y finalmente el 17,5% de los trabajadores percibe el nivel como adecuado. 

Por lo expuesto, sobre las dimensiones mencionadas se evidencia que una 

es calificada como regular mientras que la otra como inadecuada por los 

encuestados, en la siguiente tabla se observa lo descrito:   

 

Tabla 4  

Distribución de frecuencias y porcentajes de los trabajadores de la entidad 

prestadora de servicios educativos de la región Ancash de las dimensiones de la 

variable Productividad 

 

Dimensiones Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje Válido 

 Inadecuado 19-29 14 24,6% 

Eficacia Regular 30-39 32 56,1% 

 Adecuado 40-49 11 19,3% 

 Inadecuado 18-29 24 42,1% 

Eficiencia Regular 30-39 23 40,4% 

 Adecuado 40-50 10 17,5% 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 
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Resultados inferenciales 

A continuación, se presentan los resultados inferenciales obtenidos luego del 

procesamiento de los datos con el software SPSS V.26, teniendo en cuenta los 

objetivos generales y específicos planteados en este estudio. 

Contrastación de la hipótesis principal 

Referente al desarrollo del objetivo general el mismo que tuvo la finalidad de: 

Determinar la relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los 

trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la región 

Ancash, 2022; correspondiente a este objetivo se procedió a realizar la 

contrastación de la hipótesis principal, según el siguiente detalle: 

H1:  Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y la productividad de los 

trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la 

región Ancash, 2022. 

Tabla 5  

Significancia y correlación entre la Satisfacción laboral y la Productividad 

Satisfacción 

laboral 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,827 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 
0,827 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 5, donde se obtuvo el valor de Rho de Spearman 

correspondiente a 0,827 con un p valor igual a 0,000; en ese sentido ya que el valor 

es menor a 0,05 se procedió a aceptar H1, y concordante con lo expresado por 
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Martínez y Campos (2015), se concluye que existe correlación positiva y alta entre 

las variables satisfacción laboral y productividad. 

Por lo tanto, en relación al objetivo general de la presente investigación se 

evidenció que existe una correlación positiva alta entre las variables satisfacción 

laboral y productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del 

servicio educativo de la región Ancash, 2022. 

Contrastación de la primera hipótesis específica 

Es preciso mencionar que los objetivos específicos se han planteado 

tomando en consideración las dimensiones de las variables Satisfacción laboral y 

Productividad, donde el primer objetivo específico es: Determinar la relación entre 

las condiciones laborales y la productividad de los trabajadores de una entidad 

pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; para lo cual 

se ha procedido a realizar la contrastación de la primera hipótesis específica en 

relación al mencionado objetivo, según el siguiente detalle: 

H1:  Existe relación significativa entre las condiciones laborales y la productividad 

de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo 

de la región Ancash, 2022. 

Tabla 6  

Significancia y correlación entre las Condiciones laborales y la Productividad 

Condiciones 

laborales 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

laborales 

Coeficiente 

de correlación 
1,000 0,642 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente 

de correlación 
0,642 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 
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En la Tabla 6, se obtuvo un valor de Rho de Spearman correspondiente a 

0,642 con un p valor de 0,000; en ese sentido debido a que el valor es menor a 0,05 

se procede a aceptar H1, en ese sentido concordante con lo expresado por Martínez 

y Campos (2015), se concluye que existe correlación positiva y moderada entre la 

dimensión condiciones laborales y la productividad. 

Por lo tanto, en atención al primer objetivo específico de la presente 

investigación se evidenció que existe una correlación positiva moderada entre la 

dimensión condiciones laborales y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. 

Contrastación de la segunda hipótesis específica 

Del mismo modo, en relación al segundo objetivo específico que se denota: 

Determinar la relación entre los beneficios laborales y/o remunerativos y la 

productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio 

educativo de la región Ancash, 2022; para lo que se ha procedido a realizar la 

contrastación de la segunda hipótesis específica respecto al objetivo en mención, 

según el siguiente detalle: 

H1:  Existe relación significativa entre los beneficios laborales y/o remunerativos y la 

productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del 

servicio educativo de la región Ancash, 2022. 
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Tabla 7  

Significancia y correlación entre los Beneficios laborales y/o remunerativos y la 

Productividad 

Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,470 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 
0,470 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 7, se obtuvo un valor de Rho de Spearman correspondiente a 

0,470 con un valor de p igual a 0,000; en ese sentido debido a que el valor es menor 

a 0,05 se procede a aceptar H1, por lo que concordante con lo expresado por 

Martínez y Campos (2015), se concluye que existe correlación positiva y moderada 

entre la dimensión beneficios laborales y/o remunerativos y la productividad. 

Por lo tanto, en atención al segundo objetivo específico de la presente 

investigación se evidenció que existe una correlación positiva moderada entre la 

dimensión beneficios laborales y/o remunerativos y la productividad de los 

trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Contrastación de la tercera hipótesis específica 

Igualmente, referente al tercer objetivo específico que establece: Determinar 

la relación entre las políticas administrativas y la productividad de los trabajadores 

de una entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

2022; para lo cual se procedió a realizar la contrastación de la tercera hipótesis 

específica respecto al mencionado objetivo, según se detalla a continuación: 
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H1:  Existe relación significativa entre las políticas administrativas y la productividad 

de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo 

de la región Ancash, 2022. 

Tabla 8  

Significancia y correlación entre las Políticas administrativas y la Productividad 

Políticas 

administrativas 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Políticas 

administrativas 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,617 

Sig. (bilateral) 0 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 
0,617 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 8, se obtuvo un valor de Rho de Spearman correspondiente a 

0,617 con un p valor de 0,000; en ese sentido debido a que el valor es menor a 0,05 

se procede a aceptar H1, y concordante con Martínez y Campos (2015), se concluye 

que existe correlación positiva y moderada entre la dimensión políticas 

administrativas y la productividad. 

Por lo tanto, en atención al tercer objetivo específico de la presente 

investigación se evidenció que existe una correlación positiva moderada entre la 

dimensión políticas administrativas y productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. 

Contrastación de la cuarta hipótesis específica 

Asimismo, respecto al cuarto objetivo específico: Determinar la relación entre 

las relaciones sociales y la productividad de los trabajadores de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; para lo que se 

procedió a realizar la contrastación de la cuarta hipótesis específica respecto al 

objetivo en mención, según se detalla a continuación: 
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H1:  Existe relación significativa entre las relaciones sociales y la productividad de 

los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de 

la región Ancash, 2022. 

Tabla 9   

Significancia y correlación entre la Relaciones sociales y la Productividad 

Relaciones 

sociales 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

sociales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,561 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 
0,561 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 9, se obtuvo un valor de Rho de Spearman correspondiente a 

0,561 y con un valor de p = 0,000; en ese sentido debido a que el valor es menor a 

0,05 se procede a aceptar H1, al respecto, concordante con lo expresado por 

Martínez y Campos (2015), se concluye que existe correlación positiva y moderada 

entre la dimensión relaciones sociales y productividad. 

Por lo tanto, en atención al cuarto objetivo específico de la presente 

investigación se evidenció que existe una correlación positiva moderada entre la 

dimensión relaciones sociales y la productividad de los trabajadores de una entidad 

pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. 

Contrastación de la quinta hipótesis específica 

En relación al quinto objetivo específico: Determinar la relación entre el 

desarrollo personal y la productividad de los trabajadores de una entidad pública 

responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; para lo cual se realizó 

la contrastación de la quinta hipótesis específica con el objetivo en mención, el 

mismo que se detalla a continuación: 
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H1:  Existe relación significativa entre el desarrollo personal y la productividad de los 

trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la 

región Ancash, 2022. 

Tabla 10  

Significancia y correlación entre el Desarrollo personal y la Productividad 

Desarrollo 

personal 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo 

personal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,535 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 
0,535 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 10, se obtuvo un valor de Rho de Spearman correspondiente a 

0,535 con un p valor igual a 0,000; en ese sentido debido a que el valor es menor 

a 0,05 se procede a aceptar H1, en ese sentido concordante con lo expresado por 

Martínez y Campos (2015), se concluye que existe correlación positiva y moderada 

entre la dimensión desarrollo personal y productividad 

Por lo tanto, en atención al quinto objetivo específico de la presente 

investigación se evidenció que existe una correlación positiva moderada entre la 

dimensión desarrollo personal y la productividad de los trabajadores de una entidad 

pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. 

Contrastación de la sexta hipótesis específica 

En referencia al sexto objetivo específico que denota: Determinar la relación 

entre el desempeño de tareas y la productividad de los trabajadores de una entidad 

pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; para lo cual 

se ha procedido a realizar la contrastación con la quinta hipótesis en relación al 

mencionado objetivo, según el siguiente detalle: 
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H1:  Existe relación significativa entre desempeño de tareas y la productividad de 

los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de 

la región Ancash, 2022. 

Tabla 11  

Significancia y correlación entre la Desempeño de tareas y la Productividad 

Desempeño 

de tareas 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

de tareas 

Coeficiente 

de correlación 
1,000 0,782 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente 

de correlación 
0,782 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

En la Tabla 11, se obtuvo un valor de Rho de Spearman correspondiente a 

0,782 con un p valor de 0,000; en ese sentido debido a que el valor es menor a 0,05 

se procede a aceptar H1, por lo que concordante con Martínez y Campos (2015), 

se concluye que existe correlación positiva y alta entre la dimensión desempeño de 

tareas y productividad. 

Por lo tanto, en atención al sexto objetivo específico de la presente 

investigación se evidenció que existe una correlación positiva alta entre la 

dimensión desempeño de tareas y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. 

Contrastación de la séptima hipótesis específica 

Finalmente, respecto al séptimo objetivo específico: Determinar la relación 

entre la relación con la autoridad y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022; para 

lo cual se ha procedido a realizar la contrastación de la sétima hipótesis específica, 

respecto al objetivo en mención, según se detalla: 
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H1: Existe relación significativa entre la relación con la autoridad y la productividad 

de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo 

de la región Ancash, 2022 

 

Tabla 12  

Significancia y correlación entre la Relación con la autoridad y la Productividad 

 

   
Relación con 

la autoridad 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Relación con 

la autoridad 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,747 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 57 57 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 
0,747 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 57 57 

Nota. Resultados obtenidos con el programa SPSS V.26 

 

En la Tabla 12, se obtuvo un valor de Rho de Spearman correspondiente a 

0,747 con un valor de p = 0,000; en ese sentido debido a que el valor es menor a 

0,05 se procede a aceptar H1, en ese sentido concordante con lo expresado por 

Martínez y Campos (2015), se concluye que existe correlación positiva y alta entre 

la dimensión relación con la autoridad y la productividad. 

Por lo tanto, en atención al séptimo objetivo específico de la presente 

investigación se evidenció que existe una correlación positiva alta entre la 

dimensión relación con la autoridad y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En el presente capítulo se desarrolló la discusión de resultados, 

considerando que el objetivo general de la investigación fue determinar la relación 

entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de una entidad 

pública responsable del servicio educativo de la región Ancash durante el año 2022. 

En ese sentido, de los resultados obtenidos se evidenció en relación al 

objetivo general que existe una correlación positiva alta entre la satisfacción laboral 

y la productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del 

servicio educativo de la región Ancash durante el año 2022, obteniéndose un valor 

de Rho de Spearman igual a 0,827 con un p valor igual a 0,000; de ese modo en la 

medida que se implementen acciones de mejora relacionadas a la satisfacción en 

el contexto laboral de los trabajadores, aumentaría la productividad de los mismos, 

considerando el contexto de pandemia y el nuevo mecanismo de trabajo. 

Del análisis descriptivo efectuado, se obtuvo que el 49,1% de los 

trabajadores percibe un nivel inadecuado de satisfacción laboral en la entidad, por 

otro parte el 42,1% considera un nivel regular y sólo un 8,8% percibe un nivel 

adecuado. En ese sentido, en tanto se adopten medidas que incrementen la 

satisfacción laboral se puede promover positivamente la productividad de los 

trabajadores, de manera que la entidad sea más eficaz y eficiente. 

Lo antes expuesto, concuerda con los resultados obtenidos por Moreno 

(2022), quien en su investigación evidenció que existe una relación significativa 

entre las variables en estudio con un valor de correlación de Rho de Spearman de 

0,860 y un p valor igual a 0,000; en ese sentido resalta la importancia de asegurar 

la satisfacción laboral de los trabajadores mediante el reconocimiento a su 

desempeño con programas de ascensos y políticas de reconocimiento a la labor 

prestada, con el fin de generar en el trabajador el sentimiento de que su trabajo es 

valorado, debido a que en los resultados obtenidos, la gran mayoría percibe que 

sus esfuerzos no son reconocidos por sus jefes inmediatos ni por la entidad, por lo 

que no se sienten orgullosos de sus logros. 

Así mismo, guarda relación con lo expresado por Bonilla et al. (2020), 

quienes precisan que, con la situación de pandemia, han surgido nuevas formas de 

relaciones laborales, organización del trabajo y condiciones de trabajo, generando 
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la implementación de nuevos procesos los cuales impactaran directamente en la 

percepción de la satisfacción por parte de los trabajadores, modificando sus 

actitudes. En ese sentido, lo mencionado por Vroom (1964) en su estudio converge 

con los hallado, ya que menciona que un empleado puede encontrase motivado y 

pretender elevar su productividad siempre que trabaje en base a la obtención de 

una remuneración por eficiencia, así como en base a las relaciones interpersonales 

que llegue a establecer donde la aceptación de sus pares promoverá su eficiencia. 

Por otro lado, si tiene la certeza de que sus esfuerzos son valorados por sus 

superiores se motivará a producir más, pero si sus labores no son apreciadas del 

modo que espera en el horizonte de tiempo tenderá no esforzarse más, esta 

situación suele ocurrir con trabajadores con insuficiente capacitación. 

Por su parte Pérez (2022), en su estudio obtuvo resultados similares a los 

obtenidos en la presente investigación, ya que demostró que las variables 

satisfacción laboral y productividad se correlación de forma directa y moderada, con 

un valor de Rho de Spearman igual a 0.485 y un p valor igual a 0,000. Sin embargo, 

en un sentido divergente, del análisis descriptivo que realizó el autor, el nivel de 

satisfacción laboral es regular mientras que, en el presente estudio, el nivel que 

perciben los trabajadores, referente a la satisfacción laboral es inadecuado. 

En esa misma línea Zapata (2018), en su estudio obtuvo resultados 

convergentes a los obtenidos en la presente investigación, ya que demostró que 

las variables satisfacción laboral y productividad se correlacionan de forma directa 

y alta, con un valor de Rho de Spearman igual a 0.757 y una significancia de 0,000. 

Por otra parte, en un sentido divergente, respecto análisis descriptivo realizado por 

la autora, el nivel de satisfacción laboral y productividad que presentan los 

trabajadores es alto, mientras que, en el presente estudio, el nivel de satisfacción 

laboral que perciben los trabajadores es inadecuado y en relación a para la 

productividad, regular. 

Salazar (2019), precisa que existen muchos factores que provocan 

insatisfacción en los empleados, algunas de las causas más importantes son las 

remuneraciones, mala relación con los compañeros o jefes, posibilidades de 

promoción y ascenso insuficientes, malas condiciones de trabajo tanto materiales 

como físicas, por lo que, como consecuencia de ello, el rendimiento y la 

productividad de la entidad puede verse mermada. Así mismo resalta la necesidad 
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de estudiar los diversos factores tanto físicos, sociales e individuales que 

determinan la satisfacción laboral, ello surge de la manera como los trabajadores 

interpretan su medio laboral lo cual se refleja directamente en nivel de 

productividad, eficiencia y eficacia. 

Sin embargo, en un sentido divergente Berrío et al. (2021), en su 

investigación obtuvieron que los participantes del estudio presentan un alto nivel de 

satisfacción respecto a las dimensiones de relación con los compañeros, relación 

con los jefes, desarrollo de tareas, así como el trabajo en general. Asimismo, resalta 

que factores como la remuneración y la promoción u oportunidad de ascender se 

ubican en niveles intermedios de satisfacción, siendo estimados por los 

trabajadores como factores que presentan menor impacto. Aunado a ello es preciso 

mencionar que, dentro de los hallazgos, el autor identificó que la dimensión relación 

con los compañeros es la que posee mayor nivel de satisfacción, en ese sentido, 

se denota que para los trabajadores es muy importante la cultura de la organización 

ya que debe favorecer a la integración, adecuada interacción y comunicación entre 

todos, por lo que debe fortalecerse. 

Respecto al primer objetivo específico, se evidencia de acuerdo a los 

resultados obtenidos la existencia de una relación directa y moderada entre las 

condiciones laborales y la productividad, debido a que se obtuvo un valor de Rho 

de Spearman igual a 0,642 y un p valor igual a 0,000. Por lo que se resalta la 

importancia de contar en la entidad con ambientes distribuidos de manera 

apropiada y adecuado distanciamiento social debido al contexto de pandemia en el 

que se vienen llevando a cabo las labores cotidianas, así como con los implementos 

útiles y necesarios para el óptimo ejercicio de funciones, ello concordante con lo 

expuesto por Pujol y Dabos (2021). 

De forma similar, los resultados convergen con lo mencionado por Moreno 

(2022) debido a que en su estudio evidenció la existencia de una correlación 

positiva y moderada entre las condiciones laborales y la productividad laboral, con 

un valor de Rho de Spearman de 0,601 y un valor de significancia igual a 0,000. En 

ese sentido, el mencionado autor destaca la necesidad de realizar una evaluación 

de las áreas de trabajo con el fin de identificar las falencias en instalaciones o 

máquinas, mejorando factores como temperatura, iluminación y ruido para de ese 
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modo garantizar el óptimo desenvolvimiento de los trabajadores y contribuir al 

aumento de la productividad laboral. 

Los mencionados resultados, guardan relación con lo mencionado por 

Zapata (2018), puesto que en su investigación se evidenció que la dimensión en 

mención se correlaciona de forma positiva y moderada con la productividad. Por 

ello, recalca la necesidad de contar con una infraestructura adecuada que facilite el 

desempeño de labores. Sin embargo, el autor evidenció en un sentido divergente, 

que la mayoría de trabajadores de la entidad (44,04%) perciben como alto el nivel 

de condiciones laborales debido a que consideran que cuentan con los recursos 

materiales, así como la infraestructura adecuada para realizar óptimamente sus 

actividades. Todo ello contrario a la presente investigación, debido a que los 

trabajadores (49,1%) de la entidad en estudio perciben como inadecuada a la 

mencionada dimensión. 

Referente al segundo objetivo específico, de acuerdo a los resultados 

obtenidos se evidencia que existe relación directa y moderada entre los beneficios 

laborales y/o remunerativos y la productividad, donde se obtuvo un valor de Rho de 

Spearman de 0,470 y un p valor igual a 0,000. Debido a ello, surge la necesidad de 

implementar cambios que reduzcan las diferencias de beneficios laborales entre los 

regímenes existentes en la entidad, así como la escala laboral que no cubre 

expectativas salariales de los trabajadores. 

Dichos resultados, divergen con lo mencionado por Pérez (2022), ya que en 

su investigación evidenció que existe entre la dimensión antes mencionada y la 

satisfacción laboral una relación directa y baja, debido a que obtuvo un valor de 

Rho de Spearman de 0.147 y un p valor igual a 0,000. Asimismo, precisa que los 

beneficios laborales y remunerativos comprenden las gratificaciones o promociones 

de ascensos que promueve la entidad tomando en consideración la responsabilidad 

y destreza de cada trabajador, por lo cual la satisfacción laboral referente a esta 

dimensión toma como base la retribución de la entidad al trabajador por las 

funciones realizadas, sumado a ello, hace mención que la gran mayoría de 

trabajadores en la entidad realizan funciones que no van acorde a la remuneración 

asignada, lo que genera disconformidad. 

Con una connotación convergente, lo expresado por Cherkesova et al. 

(2020) se relaciona con los resultados hallados, ya que consideran a las 
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remuneraciones como una obligación principal con el empleado, donde se entrega 

una retribución de carácter económico al trabajador por sus servicios prestados de 

acuerdo a un cronograma preestablecido y cumpliéndolo fielmente, así mismo 

considera a los beneficios como primordiales para cubrir las expectativas del 

trabajador y que este se sienta valorado y considerado. Por lo que resulta 

indispensable fijar y mantener remuneraciones acordes al desempeño que incluya 

eficiencia y eficacia, de cada trabajador, para que estos se sientan satisfechos y 

mejoren su satisfacción en el trabajo. 

En un sentido divergente, Staw y Ross (1985) de acuerdo a lo que hallaron 

en su estudio, refieren que si bien es cierto existen determinantes externos de la 

variable en mención, como beneficios, remuneraciones, diseño de trabajo, son los 

determinantes internos los que se relacionan en mayor medida con la satisfacción 

del trabajador, los cuales son la responsabilidad inherente al puesto laboral, las 

funciones diarias y la valoración que le otorgan. De ese modo se destaca la 

importancia de diagnosticar a la entidad y plantear un rediseño de trabajo, con el 

fin de que las labores realizadas correspondan con su preparación profesional y por 

ende a una escala laboral pertinente y de ese modo elevar la productividad. 

Sobre el tercer objetivo específico, de acuerdo a los resultados obtenidos se 

evidencia que existe una relación directa y moderada entre las políticas 

administrativas y la productividad, ya que obtuvo un valor de Rho de Spearman de 

0,617 y un p valor igual a 0,000. En ese sentido, es importante mantener al personal 

capacitado en TIC durante el desarrollo del trabajo remoto, así como la aplicación 

de políticas de reconocimiento de labores. Todo ello concordante con Bellido et al. 

(2021) quienes evidencian que deben tomarse las mejores decisiones con el fin de 

garantizar el óptimo ejercicio de funciones. 

Los mencionados resultados, guardan relación con lo mencionado por 

Moreno (2022) puesto que en su investigación se evidenció que la dimensión 

políticas administrativas se relaciona de manera significativa con la productividad 

con una correlación positiva moderada de 0,597 y un p valor igual a 0,000. Por ello, 

recalca la necesidad de implementar capacitaciones de manera permanente, 

alineadas con los objetivos tanto por áreas como en la entidad en general. 

Por otra parte, en un sentido divergente, Berrío et al. (2021) en su 

investigación obtuvieron que los colaboradores encuestados están satisfechos con 
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las políticas administrativas, referente a promoción y oportunidades de ascenso, 

debido a que consideran que han recibido por parte de la institución contribución 

para su formación, así como cambios en su vinculación. 

En relación al cuarto objetivo específico, los resultados obtenidos evidencian 

que existe relación directa y moderada entre las relaciones sociales y la 

productividad, debido a que obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0,561 y un p 

valor igual a 0,000. En ese sentido se recalca que es necesario promover y 

mantener un adecuado clima laboral, teniéndolo en cuenta como el contexto físico 

y humano donde se desenvuelven los trabajadores diariamente y que afecta a la 

satisfacción laboral y por ende a la productividad de la entidad, concordante con lo 

mencionado por Salazar (2019). 

De manera similar opina Moreno (2022) en su investigación se mostró que 

existe una relación significativa entre la dimensión mencionada y la productividad, 

con un valor de Rho de Spearman de 0,709 y un p valor de 0,000; así también la 

mayoría de trabajadores consideran que el trato con los compañeros es regular, lo 

cual coincide con la presente investigación. Del mismo modo, recalcó la necesidad 

de optimar el clima laboral en la entidad a través de implementar un programa de 

actividades de confraternidad con el fin de elevar la productividad de los 

colaboradores. 

Asimismo, es convergente con lo expresado por Davis y Newstrom (1987) 

quienes recalcan que es primordial favorecer la suma de emociones o actitudes 

positivas de los trabajadores y a través de ellas puedan concebir una adecuada 

interacción con los compañeros ya que su base está dada de manera primordial 

por sus valores internos que se desarrollan a lo largo del tiempo que se 

desempeñan en su puesto laboral. En ese sentido la actitud y predisposición de los 

trabajadores decreta la manera en la cual los trabajadores interactúan entre ellos. 

Por otra parte, con una connotación divergente, Herzberg (1959) catalogó a 

las relaciones laborales como componentes que de cierta manera causan la 

insatisfacción, sin embargo, no tendría impacto alguno al momento de generar 

satisfacción en los trabajadores, en ese sentido en contraste con los resultados que 

se obtuvieron no es preciso estimar que las relaciones laborales no promueven el 

experimentar satisfacción. En ese sentido se puede inferir que mantener adecuadas 

relaciones labores e interactuar adecuadamente con los pares promueve la 
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satisfacción laboral, considerándola además una necesidad psicológica que 

generará motivación tanto interna como externa y finalmente relacionas laborales 

significativas con los pares. 

Referente al quinto objetivo específico, los resultados obtenidos evidencian 

que existe relación directa y moderada entre el desarrollo personal y la 

productividad, donde obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0,535 y un p valor 

igual a 0,000. En ese sentido se evidencia la importancia de contextualizar la 

satisfacción laboral en la situación de pandemia, debido a que afectó de manera 

significativa la vida laboral de muchos trabajadores, todo ello con el fin de 

comprender lo que realmente necesita el trabajador en estos procesos para no 

cortar sus expectativas de crecimiento y realización profesional, concordante con 

lo expuesto por Bellido et al. (2021) 

De manera similar, Lomas (2017) en su investigación evidenció que la 

dimensión antes mencionada se relaciona de manera significativa con la 

productividad, obteniendo una correlación directa y moderada. En ese sentido 

enfatiza la promoción de actividades tales como capacitaciones y talleres que 

generen mayor compromiso por parte de los trabajadores con el fin de crear mayor 

compromiso con la entidad y alcanzar los objetivos institucionales. 

De la misma manera, con una connotación convergente, Miao et al. (2019) 

llegaron a corroborar que el desarrollo interno es decir personal se relaciona con la 

productividad del trabajador, sin embargo, aunque se establece la mencionada 

relación, no existe conocimiento suficiente de los mecanismos subyacentes a sus 

efectos. Asimismo, puede recalcarse la importancia de la identificación del personal 

con la institución, visto como elemento esencial el cual muestra cómo la motivación 

en el ámbito estatal genera altos niveles de satisfacción laboral, para ello las 

entidades públicas deben instituir y promover un entorno laboral que coadyuve a 

los trabajadores a sentir mayor grado de identificación, destacando los distintos 

servicios que proporciona la organización para el público y estableciendo prácticas 

de instrucción para los recién llegados. 

Por su parte, Lorenzo (2018) en su estudio precisó que el factor humano es 

un elemento primordial en la productividad, por lo cual, si la entidad requiere que 

se incremente, es necesario que cada trabajador se encuentre motivado y que sus 

necesidades intrínsecas individuales se encuentren satisfechas. Asimismo, resaltó 
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la importancia de promover el desarrollo de habilidades blandas en los trabajadores 

con el fin de elevar los niveles de eficacia y eficiencia en la entidad. 

Sobre el sexto objetivo específico, los resultados obtenidos evidencian que 

existe relación directa y moderada entre el desempeño de tareas y la productividad, 

debido a que obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0,782 y un p valor igual a 

0,000, lo que significa que respecto a esta dimensión, factores como el trabajo 

remoto afectó el desempeño y cumplimiento de funciones de los trabajadores, 

debido a no contar con los recursos y herramientas tecnológicas necesarias, 

impactando de manera negativa en su productividad, ello es concordante con lo 

mencionado por Bellido et al. (2021). 

Asimismo, los resultados convergen con lo mencionado por Zapata (2018), 

ya que en su investigación demostró que la dimensión en mención se correlaciona 

de forma positiva y moderada con la productividad. Por ello, recalcó la necesidad 

de contar con capacitaciones permanentes para desempeñarse de manera 

adecuada. Sin embargo, en un sentido contrario, el autor evidenció que la mayoría 

de trabajadores de la entidad (44,4%) perciben como alto el nivel de desempeño 

de tareas debido a que consideran que la entidad promueve la superación 

académica a través de capacitaciones y la aplicación de habilidades a sus labores 

diarias. Todo ello divergente a la presente investigación, debido a que los 

trabajadores (57,9%) de la entidad en estudio perciben como regular a la dimensión 

mencionada. 

De manera similar, los resultados obtenidos son consistentes con lo 

mencionado por Lomas (2017), ya que en su investigación evidenció una 

correlación positiva alta entre la dimensión en antes mencionada y la productividad, 

precisando que las funciones y el puesto designado de los trabajadores afecta su 

productividad, por lo que deben ser acordes a sus habilidades y capacidades. 

De modo convergente, lo expresado por Fleitman (2014) guarda relación con 

los resultados hallados, ya que precisa que los trabajadores hacen una evaluación 

del esfuerzo necesario para lograr las metas especificadas, así como el tiempo, el 

uso de materiales y de ese modo lograr el estándar requerido. Ello se aprecia ya 

que, al momento de utilizar adecuadamente estos factores, en el tiempo dado, con 

costes mínimos y las normas mínimas de calidad cumplidas, los resultados que se 

llegan a alcanzar son más eficientes y de ese modo se eleva la productividad. 
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Respecto el séptimo objetivo específico, los resultados obtenidos evidencian 

que existe relación directa y moderada entre la relación con la autoridad y la 

productividad, ya que se obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0,747 y un p valor 

igual a 0,000. Debido a ello se evidencia la necesidad de promover y mantener una 

adecuada relación jefe y subordinado, donde debe primar la valoración al trabajo 

realizado todo ello con la finalidad de elevar la productividad de los trabajadores y 

de la entidad, ya que en el contexto pandémico las relaciones con los superiores 

han sufrido cambios por la virtualidad y ello debe tener un adecuado manejo de 

manera que exista un buen ambiente en la institución, ello concordante con Bellido 

et al. (2021). 

De manera similar, los resultados obtenidos tienen relación con lo que 

evidenció Moreno (2022), ya que en su investigación la dimensión antes 

mencionada se relaciona de manera significativa con la productividad, con un valor 

de Rho de Spearman igual a 0,691 y un p valor de 0,000, denotando la importancia 

de promover la mejora del trato e interacción de las autoridades con el personal 

teniendo como propósito de elevar la productividad. Sin embargo, en un sentido 

divergente, el autor evidenció que el 40.2% de trabajadores percibe como adecuada 

esta dimensión, ello contrario a lo obtenido en el presente estudio, donde el 45,6% 

de trabajadores perciben la relación con la autoridad de manera regular. 

Con una connotación convergente, Wang et al. (2019) arriban en su estudio 

a la afirmación de que una inadecuada interacción con los superiores no promueve 

la satisfacción laboral, así mismo recalca que esta inadecuada interacción puede 

deberse al liderazgo negativo ejercido por los superiores y al poder que ejercen 

sobre los trabajadores y el nivel de subordinación de los mismos, por ello subraya 

la necesidad de frenar este tipo de comportamiento a través de medidas que tendría 

que tomar la entidad, como invertir esfuerzos y presupuesto en programas de 

capacitación en liderazgo que coadyuven a controlar el proceder de liderazgo 

negativo, así como instaurar y promover una relación de reciprocidad de alta calidad 

entre superiores y subordinados y, que por lo tanto, mejore la satisfacción de los 

trabajadores. Además, se podría promocionar actividades de carácter social para 

superiores y trabajadores, brindándoles más oportunidades para interactuar 

profundamente. 
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Del mismo modo, en un sentido convergente, Yañez et al. (2010) en su 

estudio evidenciaron que la relación que se da con los jefes promueve en mayor 

medida la satisfacción laboral, asimismo su grado mayor de relación con la variable 

antes mencionada puede deberse a que en la entidad prevalece una estructura 

organizacional piramidal con mucha burocracia, donde las jefaturas ostentan un 

elevado grado de poder denotándose una cultura que enaltece el estatus de los 

mismos por lo que favorecen o no las actitudes de los trabajadores afectando 

también su estado físico y mental. Por ello es importante evitar y mitigar la 

turbulencia en la vida laboral debido a que en la mayoría de casos esta tiene 

consecuencias como la creación de relaciones interpersonales laborales frágiles, 

así como su continuo deterioro con el pasar del tiempo. 

En ese contexto, los resultados antes mencionados, guardan relación con 

los postulados teóricos de Herzberg (1959) quien menciona que tanto las relaciones 

interpersonales como las condiciones físicas del ambiente laboral contribuyen a 

disminuir la insatisfacción. Asimismo, los factores que se relacionan directamente 

con la satisfacción del trabajador, son: realización personal, desempeño de tareas 

no rutinarias, políticas de reconocimiento, la importancia de las funciones y la 

responsabilidad asumida, todo ello contribuye a mejorar la productividad y el 

desempeño laboral. Además, Hannoun (2011) menciona que la satisfacción laboral 

de manera genérica es la actitud de la persona a su trabajo, donde el trabajo 

desempeñado es más que una actividad, debido a que requiere la interacción con 

compañeros y autoridades, desempeñarse de acuerdo al reglamento de la entidad 

y de sus políticas, así como cumplir con los estándares de desempeño y adecuarse 

a las condiciones de trabajo, etc.  En ese sentido, Staw y Ross (1985) proponen a 

la satisfacción laboral como la concordancia entre el empleado y su puesto, la cual 

puede ser intrínseca, haciendo referencia a las funciones del puesto y la percepción 

de las personas respecto al trabajo que desempeñan; asimismo puede ser 

extrínseca, relacionándose con otros aspectos de la situación de trabajo, como los 

beneficios y remuneraciones. Así también, Davis y Newstrom (1987), establecen a 

la satisfacción laboral como la suma de emociones o actitudes, las cuales pueden 

denotarse favorables o no y a través de ellas los empleados conciben sus puestos 

de labores, estas actitudes tienen como base principal los valores intrínsecos que 

se desarrollan a lo largo del tiempo por el trabajador dentro de su puesto de labores. 
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Por lo que la predisposición del trabajador, así como sus actitudes puede ser 

primordial al momento de evaluar y percibir su ambiente de labores. 

Finalmente, es preciso mencionar que la significancia en el presente estudio 

es alta, en base a ello surge la necesidad de implementar lineamientos referidos a 

la satisfacción laboral de los trabajadores en el sector público y que estos sean 

contextualizados en cada entidad. Debido a la situación de pandemia este tema ha 

cobrado relevancia, ya que, con la implementación masiva del trabajo remoto a 

causa de la necesidad creada por el aislamiento, promulgado mediante D.U. Nº 

026-2020 el 15 de marzo del mismo año, la Administración Pública nacional se vio 

obligada a adecuarse a este nuevo entorno, donde el Estado debió realizar 

acciones con el fin de continuar funcionando de manera no presencial, teniendo 

como desafíos el trabajo en equipo en un nuevo entorno, al cambiar los 

mecanismos tradicionales de control de trabajo, como el control de asistencia, el 

envío de documentación, el uso de las herramientas tecnológicas, entre otros.  Ante 

ello, los factores que determinan la satisfacción laboral se han visto afectados, 

denotando la importancia de ahondar en la situación actual de esta variable, 

tomando en considerando los formatos estandarizados generados en la presente 

investigación los cuales pueden ser replicados en otras entidades públicas, con el 

fin de implementar mejoras que beneficiarán a los trabajadores y a su productividad. 

Por último, la presente investigación puede ser ampliada con la introducción 

de variables sociodemográficas tales como nivel de cargo, estado civil, número de 

hijos, entre otros, ello con el propósito de ahondar en la caracterización 

sociodemográfica de los trabajadores y determinar su relación con la satisfacción 

laboral. Así como plantear nuevos instrumentos y variables como el régimen servir, 

con el fin de mejorar el alcance explicativo del estudio y poder definir mejor los 

factores que se relacionan con la satisfacción laboral y de ese modo establecer 

posibles estrategias para intervenir en dichos factores y promover la productividad 

de los trabajadores y por ende de la entidad. Así mismo la muestra puede ser 

ampliada incluyendo a las Unidades de Gestión Educativa Local de la región 

Ancash con el fin de permitir la comparación de resultados entre entidades.   



53 

VI. CONCLUSIONES

Primera : Se determinó la existencia de correlación directa y alta entre 

satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

ello evidencia que se debe implementar planes de mejora referentes a 

condiciones laborales, desempeño de tareas y relación con la 

autoridad, con ello aumentaría la productividad de los trabajadores, la 

cual se vio aún más afectada ante la situación de pandemia, ya que 

mediante Decreto de Urgencia Nº 115-2021 se prorrogó la vigencia del 

trabajo remoto hasta el 31 de diciembre del 2022 en el sector público. 

Segunda : Se determinó la existencia de correlación directa y moderada entre las 

condiciones laborales y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

ello implica que para los trabajadores es esencial contar con una 

infraestructura adecuada y recursos materiales suficientes para el 

óptimo ejercicio de sus funciones, lo que promoverá la mejora en las 

condiciones laborales de la entidad pública responsable del servicio 

educativo analizada. 

Tercera : Se determinó la existencia de correlación directa y moderada entre los 

beneficios laborales y/o remunerativos y la productividad de los 

trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo 

de la región Ancash, es así que se evidencia que para los trabajadores 

encuestados las diferencias de beneficios entre los regímenes 

laborales, así como la falta de homologación de la escala laboral con 

otros entes, repercutirá en los beneficios laborales y/o remunerativos 

de la entidad pública responsable del servicio educativo. 

Cuarta : Se determinó la existencia de correlación directa y moderada entre las 

políticas administrativas y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

lo que significa que si se implementan acciones de mejora respecto a 

las capacitaciones brindadas sobre el uso de herramientas digitales y 

demás necesidades inherentes a las funciones de los trabajadores, así 
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como la promoción de políticas de reconocimiento laboral, repercutirá 

en las políticas administrativas de la entidad pública responsable del 

servicio educativo. 

Quinta : Se determinó la existencia de correlación directa y moderada entre las 

relaciones sociales y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

ello implica que mantener y promover medidas que aseguren un 

adecuado clima laboral en la entidad facilita la convivencia de los 

trabajadores y promuevan el trabajo en equipo con el fin de lograr de 

manera óptima el adecuado ejercicio de sus funciones, repercutirá en 

las relaciones sociales de la entidad pública responsable del servicio 

educativo. 

Sexta : Se determinó la existencia de correlación directa y moderada entre el 

desarrollo personal y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

ello significa que, si se promueve la identificación con la entidad y el 

desarrollo de funciones de acuerdo a su formación y habilidades, 

mejoraría el desarrollo personal de los trabajadores de la entidad 

pública responsable del servicio educativo. 

Séptima : Se determinó la existencia de correlación directa y alta entre el 

desempeño de tareas y la productividad de los trabajadores de una 

entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 

ello evidencia que, si se implementan mejoras en la organización con 

el fin de simplificar procesos inherentes a la entidad, aumentaría el nivel 

de productividad en el desempeño de tareas de los trabajadores de la 

entidad pública responsable del servicio educativo. 

Octava : Se determinó la existencia de correlación directa y alta entre la relación 

con la autoridad y la productividad de los trabajadores de una entidad 

pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, ello 

implica que, para los trabajadores, las relaciones laborales con sus 

superiores, así como la valoración de su trabajo guarda relación con la 

autoridad de la entidad pública responsable del servicio educativo. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera : A la oficina de Recursos Humanos de la entidad pública responsable 

del servicio educativo de la región Ancash, implementar un lineamiento 

de trabajo para la modalidades remota y mixta, con la finalidad que 

establezca la forma de medición de las funciones de cada colaborador, 

asimismo la manera de comunicación entre las áreas, utilizando 

herramientas tecnológicas. 

Segunda : Referente a la dimensión condiciones laborales, incidir en la mejora de 

la infraestructura y de la dotación de recursos materiales a los 

trabajadores, solicitando al Gobierno Regional la intervención de su 

sede administrativa con la finalidad de adecuar los ambientes laborales 

y que estos cuenten con el distanciamiento social adecuado debido al 

contexto de pandemia. Asimismo, cada área debe evaluar de manera 

minuciosa las necesidades de recursos materiales para el óptimo 

desempeño del personal de las áreas. 

Tercera : Referente a la dimensión beneficios laborales y/o remunerativos, se 

recomienda el tránsito a la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil ya que 

con la implementación de este régimen mejoraría el sistema de 

remuneraciones, reduciendo diferencias al interior del sector público, 

donde los trabajadores obtendrían más beneficios. Ello debido a que de 

acuerdo a la Ley N° 31365, Ley de Presupuesto del Sector Público para 

el Año Fiscal 2022, no es posible el incremento y/o nivelación de 

beneficios laborales, ni entre los regímenes laborales en la entidad. 

Cuarta : A la oficina de Recursos Humanos de la entidad analizada, referente a 

la dimensión políticas administrativas, con el propósito de coadyuvar a 

elevar los niveles de satisfacción de los trabajadores, implementar un 

programa de fortalecimiento institucional que comprenda 

capacitaciones, talleres, cursos sobre gestión institucional y 

administrativa, así como en el adecuado manejo de las tecnologías de 

la información y comunicación, para el adecuado ejercicio de sus 

funciones. 
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Quinta : A la oficina de Recursos Humanos de la entidad analizada, respecto a 

la dimensión relaciones sociales, la implementación de buenas 

prácticas referentes a la conciliación del trabajo, vida familiar y 

personal, con el fin de promover acciones que coadyuven a elevar de 

manera sostenida la productividad mejorando el desempeño laboral, 

previniendo enfermedades laborales que se originan producto de la 

tensión que existe entre la vida familiar y laboral, así como la reducción 

del ausentismo laboral. 

Sexta : A la oficina de Recursos Humanos de la entidad analizada, en relación 

a la dimensión desarrollo personal, implementar estrategias que 

promuevan la participación activa de los trabajadores, así como talleres 

sobre liderazgo transformacional, habilidades blandas, etc., con el fin 

de inspirar y motivar a los trabajadores de manera que se promueva su 

identificación con la entidad y realización profesional. 

Séptima : A la oficina de Recursos Humanos de la entidad analizada referente a 

la dimensión desempeño de tareas, replicar en la entidad el Plan de 

Desarrollo de Personas implementado por SERVIR basado en la 

directiva “Normas para la Gestión del Proceso de Capacitación en las 

Entidades Públicas”, debido a que su propósito es impulsar la mejora 

del desempeño de los servidores, a través del fortalecimiento de 

competencias, habilidades y capacidades, de manera que los ayuden a 

alcanzar los objetivos de la entidad, transitar a una gestión por 

resultados y brindar a los ciudadanos servicios de calidad. 

Octava : A la oficina de Recursos Humanos de la entidad analizada, referente a 

la dimensión relación con la autoridad, promover buenas prácticas 

direccionadas al fomento de liderazgo en las autoridades, debido a que 

dirigir una entidad o unidad orgánica teniendo en cuenta la misión, 

visión, valores y objetivos, permitirá incrementar el rendimiento de los 

trabajadores, así como elevar su motivación. 
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ANEXOS 

  



 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Satisfacción laboral y productividad de los trabajadores de una entidad pública responsable del servicio educativo de la región Ancash, 2022 

AUTORA: Karen Dila Teresa Piñas Salas 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre 

satisfacción laboral y 

productividad en los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022? 

Problemas específicos 

¿En qué medida las 

condiciones laborales se 

relacionan con la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022? 

¿En qué medida los 

beneficios laborales y/o 

remunerativos se relaciona 

con la productividad de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022? 

¿En qué medida las 

políticas administrativas se 

Objetivo general 

Determinar la relación entre 

la satisfacción laboral y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Objetivos específicos  

Determinar la relación entre 

las condiciones laborales y 

la productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

 

Determinar la relación entre 

los beneficios laborales y/o 

remunerativos y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Hipótesis general 

Existe relación significativa 

entre la satisfacción laboral 

y la productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Hipótesis específicas: 

Existe relación significativa 

entre las condiciones 

laborales y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022 

Existe relación significativa 

entre los beneficios 

laborales y/o 

remunerativos y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Variable uno: Satisfacción laboral 

Según Palma (2009), la satisfacción laboral hace referencia a la propensión de los 

trabajadores frente al trabajo, la misma que se encuentra basada en los valores positivos 

y creencia, los mismos que han sido causados por la rutina de las labores. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Nivel y rango 

Condiciones 

Laborales 
▪ Materiales 

▪ Físicos 
1 – 4 

 
 

Ordinal 
 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre 

(4) 
Siempre (5) 

 

Inadecuado 

40 - 64 

Regular 

65 - 89 

Adecuado 

90 - 113 

 

 

Beneficios 

laborales y/o 

Remunerativos 

▪ Beneficios 
laborales  

▪ Línea de carrera 

5 – 8  

Políticas 

administrativas 

▪ Capacitaciones 
▪ Estímulos 

laborales 

▪ Horario laboral 
 

9 - 12 

Relaciones 

sociales 

▪ Clima laboral 
▪ Trabajo 

cooperativo 
 

13 - 14 

Desarrollo 

personal 

▪ Realización 
profesional 

▪ Identificación con 
el trabajo 
 

15 - 18 



 

relacionan con la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022? 

¿En qué medida las 

relaciones sociales se 

relacionan con la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022? 

¿En qué medida el 

desarrollo personal se 

relaciona con la 

productividad de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022?,  

¿En qué medida el 

desempeño de tareas se 

relaciona con la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022?,  

¿En qué medida la relación 

con la autoridad se 

Determinar la relación entre 

las políticas administrativas 

y la productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Determinar la relación entre 

las relaciones sociales y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022.  

Determinar la relación entre 

el desarrollo personal y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Determinar la relación entre 

el desempeño de tareas y 

la productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Determinar la relación entre 

la relación con la autoridad 

y la productividad de los 

Existe relación significativa 

entre las políticas 

administrativas y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Existe relación significativa 

entre las relaciones 

sociales y la productividad 

de los trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Existe relación significativa 

entre el desarrollo 

personal y la productividad 

de los trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Existe relación significativa 

entre desempeño de 

tareas y la productividad 

de los trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

Existe relación significativa 

entre la relación con la 

Desempeño de 

tareas 

▪ Asignación de 
funciones 

▪ Productividad. 

19 - 21 

Relación con la 

autoridad 

▪ Trato óptimo del 
jefe  

▪ Reconocimiento 
del trabajo 
 

22 - 24 

Variable dos: Productividad 

Según Robbins y Judge (2013), la productividad es el nivel de análisis más alto dentro 

del comportamiento organizacional, donde una entidad es productiva siempre que logre 

sus metas al transformar insumos en productos con bajos costos, por lo que debe 

entenderse como la medición del desempeño que considera eficiencia y eficacia en el 

desempeño individual y en la organización. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Nivel y rango 

Eficacia 

▪ Puntualidad en el 
cumplimiento de 
tareas 

▪ Trabajo en equipo 
▪ Cumplimiento de 

procedimientos y 
funciones del 
puesto 

▪ Logro de metas 
 

1 - 11 

Ordinal 
 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre 

(4) 
Siempre (5) 

Inadecuado 

37 - 57 

Regular 

58- 77 

Adecuado 

78 - 97 

 

 Eficiencia 

▪ Adecuado uso de 
recursos y TIC 

▪ Tiempo 

▪ Trabajo en equipo 
▪ Desempeño laboral 

12 - 22 



relaciona con la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022? 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022 

autoridad y la 

productividad de los 

trabajadores de una 

entidad pública 

responsable del servicio 

educativo de la región 

Ancash, 2022. 

 Diseño de investigación: Población y muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis 

Tipo: Básico. 

Diseño: No experimental, transversal, correlacional. 

Donde: 

OX: Valor de la variable independiente: Satisfacción 

laboral 

Oy: Valor de la variable dependiente: Productividad 

R2: Correlación de Spearman 

Nivel: Descriptivo correlacional 

Método: Hipotético-deductivo. 

Población:  

57 trabajadores de la 

entidad prestadora de 

servicios educativos de la 

región Ancash 

Muestreo: 

No probabilístico 

Variable 1: Satisfacción Laboral  

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autoría: Karen Dila Teresa Piñas Salas 

Variable 2: Productividad 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autoría: Karen Dila Teresa Piñas Salas 

Estadística descriptiva: 

Los datos se agruparán en niveles de 

acuerdo con los rangos establecidos, los 

resultados se presentarán en tablas de 

frecuencias. 

Estadística inferencial: 

Se usará el Coeficiente de Correlación de 

Spearman 



 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL 

 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Satisfacción 
Laboral  

La Satisfacción Laboral hace 
referencia a la propensión de 
los trabajadores frente al 
trabajo, la misma que se 
encuentra basada en los 
valores positivos y creencia, los 
mismos que han sido causados 
por la rutina de las labores 
(Palma, 2009).  

Se evaluará el comportamiento 
de la variable de satisfacción 
laboral mediante un 
instrumento de recolección de 
datos, considerando las 
dimensiones de condiciones 
laborales, beneficios laborales 
y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones 
sociales, desarrollo personal, 
desempeño de tareas y 
relación con la autoridad. 

Condiciones laborales • Materiales 

• Físicos 
Ordinal 

Beneficios laborales y/o 
remunerativos 

• Beneficios laborales  

• Línea de carrera 
Ordinal 

Políticas 
administrativas 

• Capacitaciones 

• Estímulos laborales 

• Horario laboral 

Ordinal 

Relaciones sociales 
• Clima laboral 

• Trabajo cooperativo 
Ordinal 

Desarrollo personal 
• Realización profesional 

• Identificación con el trabajo 
Ordinal 

Desempeño de tareas 
• Asignación de funciones 

• Productividad. 
Ordinal 

Relación con la 
autoridad 

• Trato óptimo del jefe  

• Reconocimiento del trabajo 
Ordinal 

Productividad 

La productividad se refiere al 
nivel de análisis más alto dentro 
del comportamiento 
organizacional, donde una 
entidad es productiva siempre 
que logre sus metas al 
transformar insumos en 
productos con bajos costos, por 
lo que debe entenderse como la 
medición del desempeño que 
considera eficiencia y eficacia 
en el desempeño individual y en 
la organización (Robbins y 
Judge, 2013) 
 

La variable productividad será 
operacionalizada mediante la 
eficiencia y la eficacia, cuya 
valoración se realizará a partir 
de los instrumentos 
respectivos. 

Eficacia  

• Puntualidad en el 
cumplimiento de tareas 

• Trabajo en equipo 

• Cumplimiento de 
procedimientos y funciones 
del puesto 

• Logro de metas 

Ordinal  

Eficiencia 

• Adecuado uso de recursos 
y TIC 

• Tiempo 

• Trabajo en equipo 

• Desempeño laboral 

Ordinal  



 

Anexo 3. Validez de los instrumentos (Juicio de expertos) 

 

 



 

 





 

 



 

 



 

 



 

 



 

 





 

 



 

 







 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 






