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RESUMEN 

El objetivo general fue; encontrar el grado de relación entre la satisfacción laboral 

y el rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular 

y peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024. La metodología que se aplicó fue de enfoque cuantitativo de nivel 

correlacional de tipo aplicada, y diseño no experimental-transversal, la población estuvo 

conformada por 43 trabajadores de la obra, la muestra fue censal con el 100% de la muestra, 

la técnica fue encuesta, el instrumento el cuestionario, la confiabilidad fue alfa de Cronbach 

con valores de 0.822 y 0.800 el cual mostro una buena confiabilidad, la validez fue a juicio 

de dos expertos. Los resultados del estudio a través de la prueba de correlación de Pearson 

indica un coeficiente de relación de 0.734 entre la satisfacción laboral y el rendimiento, lo 

cual señala una relación positiva alta entre ambas variables. El valor p obtenido (0.000) es 

significativamente menor que el nivel de significancia establecido (alfa=0.05) este 

resultado confirma que la relación observada es significativa. Este hallazgo implica que un 

aumento en la satisfacción laboral está asociado con un incremento en el rendimiento de 

los trabajadores, destacando la importancia de priorizar el bienestar laboral como un factor 

clave para mejorar el desempeño en el contexto laboral analizado. 

Palabras clave: Condiciones laborales, productividad, reconocimiento, 

rendimiento, satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The general objective was; to find the degree of relationship between job 

satisfaction and performance in the workers of the work improvement of vehicular and 

pedestrian trafficability of the San Andres urbanization executed by the District 

Municipality of Sicuani, 2024. The methodology applied was of quantitative approach of 

correlational level of applied type, and non-experimental-transversal design, the population 

consisted of 43 workers of the work, the sample was census with 100% of the sample, the 

technique was survey, the instrument was the questionnaire, the reliability was Cronbach's 

alpha with values of 0.822 and 0.800 which showed a good reliability, the validity was 

judged by two experts. The results of the study through Pearson's correlation test indicate a 

relationship coefficient of 0.734 between job satisfaction and performance, which indicates 

a high positive relationship between both variables. The p-value obtained (0.000) is 

significantly lower than the established significance level (alpha=0.05), this result confirms 

that the observed relationship is significant. This finding implies that an increase in job 

satisfaction is associated with an increase in workers' performance, highlighting the 

importance of prioritizing work wellbeing as a key factor to improve performance in the 

analyzed work context. 

Key words: Working conditions, productivity, recognition, performance, job 

satisfaction.  
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INTRODUCCIÓN 

La satisfacción laboral es un factor clave que influye directamente en el rendimiento 

de los trabajadores, generando interés a nivel mundial debido a su impacto en la 

productividad organizacional y el bienestar individual. Diversos estudios internacionales 

han demostrado que un entorno laboral adecuado, en el que se valoren las necesidades y 

expectativas de los empleados, contribuye significativamente a un desempeño más eficiente 

y comprometido. En países desarrollados, como Estados Unidos y Alemania, las políticas 

de gestión laboral integran estrategias de satisfacción y motivación para maximizar el 

potencial humano, evidenciando que el rendimiento no solo depende de las habilidades 

técnicas, sino también de la percepción positiva del ambiente laboral. Estas experiencias 

globales resaltan la importancia de profundizar en este fenómeno, especialmente en 

contextos donde las condiciones laborales pueden ser desafiantes. 

En el Perú, el sector construcción es uno de los principales pilares de desarrollo 

económico, pero también enfrenta retos en la Administración de la satisfacción laboral y el 

desempeño profesional de los empleados. Según informes nacionales, este sector presenta 

niveles significativos de rotación y estrés laboral, lo que influye directamente la calidad y 

el cumplimiento de los proyectos. A pesar de los esfuerzos de las empresas por implementar 

programas de bienestar y mejorar las condiciones de trabajo, aún existen brechas 

significativas en la percepción de los trabajadores respecto a su satisfacción y compromiso. 

En este contexto, analizar cómo estos factores influyen en el rendimiento dentro de 

proyectos específicos se convierte en una tarea esencial para promover cambios sostenibles 

y eficaces en la gestión de las obras. 

En el ámbito local, el distrito de Sicuani, en la región Cusco, destaca por su 

dinamismo en el desarrollo de proyectos de infraestructura destinados a elevar el bienestar 

de la población local. La intervención para la mejora de la transitabilidad tanto vehicular 
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como peatonal en la urbanización San Andrés constituye un ejemplo significativo, ya que 

involucra a un equipo diverso de trabajadores en un entorno con demandas técnicas y 

sociales específicas. Sin embargo, la falta de estudios enfocados en este contexto particular 

limita la comprensión de la correlación entre satisfacción laboral y rendimiento en 

proyectos de este tipo. Por ello, esta investigación busca aportar evidencia relevante que 

permita diseñar estrategias para optimizar el desempeño laboral en un sector crucial para el 

progreso local y regional. 

Este estudio fue desarrollado siguiendo estrictamente las disposiciones establecidas 

en la póliza número 004-2019-UANCV-VRAD-OI, la cual regula los criterios destinados a 

garantizar la calidad en las actividades vinculadas a la obtención de títulos académicos y 

títulos académicos. El propósito principal consistió en analizar y aclarar la relación entre 

diversas variables de interés. En base a ello, se presenta de la siguiente manera: 

El Capítulo I detalla las condiciones generales del estudio, a incluir los problemas 

identificados y la justificación que fundamenta la investigación. 

El Capítulo II establece el objetivo general y los objetivos específicos que orientan 

el desarrollo del trabajo, definiendo claramente las metas propuestas. 

El Capítulo III aborda los antecedentes del estudio y el marco teórico, 

proporcionando los conceptos esenciales que sustentan la investigación. 

El Capítulo IV se centra en el análisis de los datos recopilados. 

El Capítulo V describe en profundidad la metodología utilizada, incluyendo la 

caracterización de la población y la muestra, así como la demonstración de las hipótesis 

planteadas. 

Finalmente, el Capítulo VI presenta los resultados obtenidos, junto con las 

conclusiones derivadas de los hallazgos y las recomendaciones dirigidas a futuras 

investigaciones o acciones prácticas.  



 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

A nivel internacional, la satisfacción laboral ha sido reconocida como un elemento 

crucial para garantizar el rendimiento y la productividad en diversos sectores, incluido el 

de la construcción. Estudios como el de Judge, Thoresen, Bono y Patton (2001) demuestran 

que la satisfacción laboral se correlaciona positivamente con un mejor desempeño, menores 

índices de rotación y disminución en los grados de estrés. En el ámbito de la construcción, 

investigaciones de Khosravi, Rezvani y Najafi (2020) resaltan que el entorno de trabajo, las 

condiciones contractuales y la falta de reconocimiento son factores que generan 

insatisfacción entre los trabajadores, afectando el ritmo y la calidad de las obras. . Estos 

problemas adquieren especial relevancia en proyectos de infraestructura, donde los retrasos 

y sobrecostos son consecuencias directas de una gestión laboral deficiente, afectando no 

solo la economía de las empresas sino también el bienestar social en comunidades 

dependientes de estas iniciativas. 

En el Perú, el sector construcción enfrenta desafíos significativos en cuanto a la 

gestión de la satisfacción en el trabajo y su impacto en el desempeño profesional. Según el 

Informe Nacional de Desarrollo Humano (PNUD, 2021), la percepción de inseguridad 

laboral y las deficientes condiciones de trabajo son comunes en este sector. Esto se refleja 

en la alta rotación de personal, conflictos laborales y un bajo compromiso de los 
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trabajadores, lo que a su vez repercute en la eficiencia de las obras. En proyectos de 

infraestructura pública, como los destinados a la mejora de transitabilidad vehicular y 

peatonal, estas deficiencias se traducen en obras inconclusas, sobrecostos y retrasos 

prolongados. Por ejemplo, la Contraloría General de la República (2023) reportó que más 

del 30% de las obras públicas enfrentan demoras atribuibles a una gestión inadecuada del 

capital humano. Esta problemática subraya la necesidad de abordar los elementos que 

influyen en la satisfacción y el óptimo rendimiento de los trabajadores que forman parte de 

la organización, para garantizar el avance oportuno y eficiente de las obras. 

En el contexto local de Sicuani, Cusco, la obra de mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal en la urbanización San Andrés enfrenta desafíos propios relacionados 

con la gestión laboral. La falta de condiciones adecuadas de trabajo, la limitada 

comunicación entre los trabajadores y la administración, y la percepción de inequidad en la 

distribución de tareas han generado desmotivación y una disminución en el rendimiento 

laboral. Además, los constantes retrasos en la ejecución de esta obra han impactado 

negativamente en la comunidad, que depende de esta infraestructura para mejorar su calidad 

de vida. Los trabajadores, al experimentar insatisfacción laboral, tienden a mostrar una 

menor productividad, generando complicaciones adicionales en la adherencia a los plazos 

estipulados. Esta circunstancia subraya la imperante necesidad de identificar y abordar los 

factores que afectan la satisfacción laboral, con miras a asegurar el avance eficiente y 

sostenible de los proyectos de infraestructura pública en la región. 

1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

La investigación se realizó en la urbanización San Andrés, ubicada en el distrito de 

Sicuani, región Cusco, Perú. Este espacio geográfico fue seleccionado debido a que alberga 

la intervención destinada a mejorar la circulación de vehículos y peatones, un proyecto 
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ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani en 2024. Este lugar reúne a los 

empleados que integran el grupo de personas que están siendo analizadas en esta 

investigación, permitiendo observar y analizar las condiciones laborales y el rendimiento 

en un entorno laboral específico y relevante. 

1.2.2. Delimitación social 

El estudio se enfocó en los empleados directamente implicados en la 

implementación del proyecto destinado a mejorar la circulación tanto vehicular como 

peatonal en la urbanización San Andrés. Este grupo incluye un personal técnico, operativo 

y administrativo, cuya dinámica laboral permite evaluar la correlación entre la satisfacción 

y el rendimiento en un contexto determinado de obra pública. Se excluye a otros actores, 

como proveedores externos o autoridades municipales, para garantizar el enfoque en la 

población directamente implicada en el desempeño laboral. 

1.2.3. Delimitación temporal 

La investigación abarcó el periodo comprendido entre enero y abril del año 2025, 

coincidiendo con la etapa de ejecución de la obra de mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés. Este marco temporal permitió 

recolectar datos relevantes sobre las condiciones laborales y el rendimiento en un momento 

crítico del proyecto, asegurando que los resultados reflejan el contexto actual del personal 

durante la implementación de la obra. 

1.3. Formulación del planteamiento del problema 

1.3.1. Problema principal 

¿Existe relación entre la satisfacción laboral y el rendimiento en los trabajadores de 

la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San 

Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024? 
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1.3.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación entre las condiciones laborales y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de 

la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 

2024? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre las relaciones interpersonales y el rendimiento en 

los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal 

de la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 

2024? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre el reconocimiento y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de 

la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 

2024?  

1.4. Justificación del estudio 

Desde el punto de vista teórico, el propósito principal de esta investigación es 

ofrecer una valiosa contribución al entendimiento del vínculo que se encuentra entre la 

satisfacción laboral experimentada por los empleados en su entorno de trabajo y su 

rendimiento general en el trabajo y en el sector de la construcción, un área esencial e 

indispensable para impulsar y promover tanto el crecimiento económico como el avance y 

bienestar social. La exploración de estos conceptos permitirá ampliar la base de 

conocimientos sobre cómo los factores internos y externos al trabajo impactan la eficiencia 

y el bienestar de los empleados, generando información relevante para estudios futuros que 

deseen profundizar en las dinámicas laborales de proyectos de infraestructura. 

En términos prácticos, este estudio responde a la necesidad de identificar estrategias 

que mejoren la gestión del recurso humano en obras públicas, especialmente en contextos 
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locales con limitaciones específicas. Al comprender cómo se interrelacionan la satisfacción 

laboral y el rendimiento, se podrán proponer medidas concretas para optimizar los procesos 

de trabajo y garantizar el cumplimiento eficiente de los plazos y objetivos en proyectos 

similares, beneficiando tanto a las empresas constructoras como a las comunidades 

involucradas. 

Desde el enfoque metodológico, el estudio se realiza bajo un enfoque cuantitativo 

con un nivel correlacional, lo que permite analizar de manera objetiva El tamaño y la 

orientación de la conexión existente entre las variables que se consideran relevantes para el 

análisis. Mediante un enfoque metodológico que no implica la realización de experimentos 

y que se clasifica como transversal, se tiene como objetivo la recopilación de información 

en un único punto en el tiempo con el fin de llevar a cabo una evaluación de la realidad 

laboral en el contexto específico de la obra, proporcionando una visión integral y 

fundamentada que contribuya al desarrollo de soluciones basadas en evidencia.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general  

Encontrar el grado de relación entre la satisfacción laboral y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

2.2. Objetivos específicos  

OE1. Establecer el grado de relación entre las condiciones laborales y el 

rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad 

Distrital de Sicuani, 2024.  

OE2. Establecer el grado de relación entre las relaciones interpersonales y el 

rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad 

Distrital de Sicuani, 2024. 

OE3. Establecer el grado de relación entre el reconocimiento y el rendimiento en 

los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal 

de la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 

2024.  
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación  

3.1.1. Internacional 

Franciosi et al. (2023) el estudio realizado exploró la evaluación entre la satisfacción 

laboral y la incidencia del síndrome de burnout en docentes de educación física de 

educación básica. Utilizando un enfoque cuantitativo con un diseño descriptivo y 

transversal, se aplicaron cuestionarios sociodemográficos, la Escala de Caracterización del 

Burnout a 59 docentes vinculados a redes municipales y estatales. Los resultados revelaron 

que las dimensiones de agotación emocional y relevancia social del trabajo son factores 

determinantes en ambos constructos. Además, se identificó una alta remuneración entre 

condiciones laborales y satisfacción laboral (r=0,658), mientras que la remuneración tuvo 

el menor impacto. La conclusión destaca que mejorar aspectos como la autonomía y las 

condiciones de trabajo puede mitigar los efectos del burnout y potenciar la calidad de vida 

profesional, evidenciando la necesidad de estrategias organizativas para promover el 

bienestar docente. 

Robles et al. (2023) el estudio evaluó la relación entre los estilos de liderazgo 

transformacional y transaccional y la satisfacción laboral de sus trabajadores. Con un 

enfoque cuantitativo correlacional y de corte transversal, se aplicaron los cuestionarios 

CELID y Littlewood a una muestra de 69 empleados. Los resultados mostraron que el 



21 

 

liderazgo transformacional tiene una evaluación significativa con la satisfacción laboral 

(r=0.629, p<0.01), mientras que el liderazgo transaccional también presentó una relación 

positiva, aunque de menor intensidad (r=0.566, p<0.01). Se concluyó que, aunque ambos 

estilos impactan favorablemente en la satisfacción laboral, el liderazgo transformacional 

destaca por su capacidad de fomentar el compromiso y el rendimiento a través de una 

orientación visionaria y personalizada, lo que sugiere que este enfoque es más efectivo en 

el contexto organizacional. estudiado. 

Idris et al. (2020) se investigó el papel mediador de la satisfacción laboral en la 

relación entre la compensación, el entorno laboral y el desempeño de los empleados. Con 

una metodología explicativa, se aplicaron cuestionarios a 155 empleados permanentes 

seleccionados mediante la fórmula de Slovin, con datos recolectados entre abril y julio de 

2019. A través de la técnica de modelado estructural PLS, se descubrió que la compensación 

no influye significativamente, mientras que el entorno laboral mostró un impacto positivo 

y significativo en ambos aspectos. Además, se ha confirmado que la satisfacción laboral 

actúa como un intermediario exclusivo entre el ambiente de trabajo y el rendimiento. La 

conclusión subraya la relevancia de dar prioridad a las optimizaciones en el entorno laboral 

con el fin de aumentar tanto la eficacia como la satisfacción de los empleados, sugiriendo 

que otros factores como la cultura organizacional y el liderazgo podrían complementar estas 

estrategias. 

Susanto et al. (2022) se buscó evaluar el papel moderador de los comportamientos 

de supervisores que apoyan a las familias. Con un enfoque cuantitativo, se distribuyeron 

cuestionarios estructurados a 600 empleados de PYMES, seleccionados mediante 

muestreos por conveniencia, y se analizaron los datos mediante modelado de ecuaciones 

estructurales (PLS-SEM). Los resultados mostraron que el equilibrio trabajo-vida impacto 

positivo en el bienestar y la satisfacción que sienten los empleados en su entorno laboral y 
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el desempeño, siendo la satisfacción laboral un mediador parcial en esta relación. Además, 

los comportamientos de supervisores de apoyo familiar fortalecieron las conexiones entre 

equilibrio trabajo-vida, satisfacción y desempeño laboral. Se concluye que fomentar una 

cultura organizacional que respalde la armonía y balance que se debe lograr entre las 

responsabilidades y obligaciones del trabajo y las actividades y distracciones de la vida 

personal mejora significativamente el desempeño de los empleados, especialmente en el 

contexto exigente de las PYMES. 

Hajiali et al. (2022) se examina el impacto de la motivación laboral, el estilo de 

liderazgo y la competencia en la satisfacción laboral y el desempeño de los empleados, 

empleando un diseño ex post facto y un enfoque cuantitativo basado en ecuaciones 

estructurales (SEM). La población y muestra consistió en 125 empleados, seleccionados 

mediante censo. Los resultados revelaron que la motivación laboral tiene un impacto 

negativo y significativo en la satisfacción laboral, mientras que el estilo de liderazgo y las 

competencias mostraron efectos positivos significativos en esta variable. Asimismo, se 

evidenció que la satisfacción laboral funcionó como un mediador parcial en la relación entre 

estas variables y el rendimiento de los empleados. Se determinó que el aumento en la 

satisfacción laboral es esencial para optimizar el rendimiento de los trabajadores, 

destacando la necesidad de fomentar estilos de liderazgo efectivos y competencias 

orientadas al desarrollo profesional. 

Kumari et al. (2021) se exploró cómo la motivación y los sistemas de recompensa 

influyen en la satisfacción y el desempeño laboral de los empleados. El estudio aplicó un 

enfoque cuantitativo, empleando un modelo de ecuaciones estructurales (SEM) para 

analizar datos recolectados mediante un cuestionario de escala Likert en una muestra de 

422 empleados, seleccionados a través de muestreos no probabilísticos por conveniencia 

en industrias de manufactura y servicios. Los resultados mostraron que tanto la motivación 
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como las recompensas tienen un impacto positivo significativo en el desempeño laboral, 

siendo la satisfacción laboral un mediador parcial en estas relaciones. En el análisis 

dimensional, se encontró que la motivación intrínseca y extrínseca no influye de manera 

significativa en el desempeño contextual, destacando áreas de mejora en la gestión de 

motivación. La investigación concluye que una combinación adecuada de recompensas 

financieras y no financieras, junto con estrategias de motivación, es esencial para mejorar 

la satisfacción y la productividad de los empleados, ofreciendo herramientas prácticas para 

la gestión de recursos humanos en contextos organizacionales diversos. 

3.1.2. Nacional 

Macedo et al. (2023) se evaluó si la satisfacción con la vida predice la calidad de 

vida en el trabajo y el rendimiento laboral en 308 trabajadores de salud, incluyendo 

médicos, enfermeros y técnicos, seleccionados mediante muestreo no probabilístico. Con 

un diseño transversal explicativo, se aplicarán las escalas. Los resultados del análisis de 

ecuaciones estructurales revelaron que la satisfacción con la vida ejerce un efecto positivo 

significativo sobre la calidad de vida en el trabajo y el rendimiento laboral (p<0.05). Sin 

embargo, no se identificó una correlación directa entre la calidad de vida laboral y el 

desempeño en el trabajo. Estos hallazgos resaltan la importancia de atender la satisfacción 

con la vida del personal de salud para optimizar su desempeño, destacando su papel crucial 

en el contexto de emergencias sanitarias como la pandemia de COVID-19. 

Deza et al. (2023) se investigó la relación entre la satisfacción laboral y la 

productividad de los piscicultores mediante un diseño descriptivo-correlacional, aplicando 

encuestas basadas en escalas tipo Likert. La población estuvo conformada por 20 

piscicultores de tres unidades productoras de truchas, seleccionados mediante una muestra 

censal. Los resultados indicaron que, si bien un 60% percibió una satisfacción media 

respecto a su remuneración, un 70% manifestó insatisfacción en relación con las 
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oportunidades de ascenso y promociones. Los análisis estadísticos evidenciaron una 

evaluación significativa entre los niveles de productividad, resaltando la influencia 

favorable de las condiciones laborales y de las interacciones interpersonales. Se concluyó 

que la mejora en aspectos como la capacitación y el reconocimiento puede potenciar tanto 

la eficiencia individual como los resultados organizacionales en este sector artesanal. 

Saavedra y Delgado (2023) en el estudio se diseñó una propuesta para mejorar la 

satisfacción laboral de los trabajadores mediante la optimización de la gestión 

administrativa. Con un diseño descriptivo propositivo, se encuestó a los 60 trabajadores de 

la institución, utilizando cuestionarios validados por expertos para evaluar. Los resultados 

evidenciaron que, aunque la gestión administrativa fue calificada como adecuada, se 

identifican deficiencias en la planificación, la organización y el control de actividades, lo 

que impacta negativamente en las relaciones interpersonales, un aspecto crítico de la 

satisfacción laboral. Basándose en el modelo de gestión del cambio, se propuso una 

estrategia que incluye la elaboración de planos de trabajo concertados y cronogramas de 

actividades, además de medidas para fortalecer las relaciones laborales. Se concluyó que 

esta propuesta, validada con un promedio de 75.7 puntos por expertos, es viable y 

contribuirá significativamente a mejorar la satisfacción y el desempeño de los trabajadores. 

Perca (2023) el estudio analizó la satisfacción laboral de los profesionales de 

enfermería en contextos hospitalarios. Basado en una revisión de 2429 artículos 

inicialmente identificados y utilizando el método PRISMA, se seleccionaron 20 estudios 

relevantes. Los resultados evidenciaron que factores como la autonomía en el trabajo, las 

relaciones interpersonales positivas y el liderazgo transformacional son predictores clave 

de la satisfacción laboral, mientras que las altas cargas laborales y la falta de 

reconocimiento generan insatisfacción. La satisfacción laboral fue categorizada como 

media con tendencia alta en su mayoría, destacando la necesidad de estrategias 
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organizacionales para mejorar el bienestar del personal. Se concluyó que la satisfacción 

laboral repercute directamente en la calidad de los cuidados y en la eficiencia de los 

sistemas de salud, siendo esencial priorizar el desarrollo profesional y las condiciones 

laborales del personal de enfermería. 

Bernales et al. (2022) el estudio evaluó la relación entre la gestión organizacional y 

la satisfacción laboral de sus 60 colaboradores. Adoptando un diseño no experimental y un 

enfoque cuantitativo, se emplearon cuestionarios para la recolección de datos, los cuales 

fueron analizados utilizando el coeficiente de correlación de Spearman. Los hallazgos 

indicaron una correlación moderadamente favorable entre las dos variables (rho=0.573, 

p<0.05). En particular, el cumplimiento del TUPA y del MOF presentó correlaciones 

moderadas con la satisfacción laboral (rho=0.569 y rho=0.532, respectivamente). A pesar 

de que el 45% calificó la gestión organizacional como "buena", un 46.7% la pareció 

"regular", indicando áreas de mejora. La investigación concluyó que fortalecer aspectos 

como la planificación y los procesos administrativos es crucial para mejorar el bienestar 

laboral, enfatizando que el enfoque en los trabajadores contribuye significativamente al 

éxito organizacional. 

3.1.3. Local 

Cruz (2022) el estudio se planteó como objetivo principal analizar la relación entre 

el trabajo remoto y la satisfacción laboral en una muestra de 238 trabajadores, 

seleccionados a través de un método de muestreo aleatorio simple de una población total 

de 623 empleados. Desde una perspectiva metodológica, el enfoque adoptado fue de 

carácter cuantitativo, utilizando un diseño no experimental y de tipo transversal. Los 

resultados destacaron una compresión negativa baja entre ambas variables, indicando que 

niveles más altos de trabajo remoto se asocian con menor satisfacción laboral. Además, las 

dimensiones específicas como el proceso laboral y la supervisión remota también mostraron 
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relaciones débiles. En conclusión, el trabajo remoto afectó de manera desfavorable la 

percepción laboral de los empleados, destacándose la necesidad de mejorar las condiciones 

y estrategias de supervisión para mitigar estos efectos en el contexto de emergencia 

sanitaria. 

Lajo (2023) el estudio buscó determinar la correlación entre la gestión 

administrativa y la satisfacción laboral de los docentes. La investigación, de enfoque 

cuantitativo, utilizó un diseño no experimental, correlacional y transversal, con una 

población total de 41 educadores seleccionados intencionalmente. Los resultados indicaron 

una evaluación significativa y directa (Rho de Spearman = 0.722), con niveles altos en las 

dimensiones de planificación, organización, liderazgo y supervisión. Se determinó que una 

gestión administrativa tiene un impacto positivo en la satisfacción laboral de los 

educadores, promoviendo un ambiente laboral positivo que fortalece el desempeño 

académico y social de la comunidad educativa. 

Medina (2022) el estudio analizó la relación entre el estrés laboral y la satisfacción 

laboral en una población censal de 67 trabajadores del programa. La investigación, de tipo 

básico y enfoque cuantitativo, utilizó un diseño correlacional y no experimental de corte 

transversal. Los resultados revelaron que el 74.6% de los participantes no perciben estrés 

laboral y el 41.8% se sienten bastante satisfechos en su trabajo. Asimismo, se encontró una 

evaluación positiva moderada (Rho de Spearman = 0.382, p < 0.05), indicando que los 

bajos niveles de estrés están asociados con mayor satisfacción laboral. En conclusión, se 

destaca la importancia de mantener entornos laborales que reduzcan el estrés y promuevan 

la satisfacción, contribuyendo al bienestar de los empleados y a un desempeño más 

eficiente. 

Vilca (2021) el estudio se planteó como objetivo determinar la relación entre la 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en una muestra de 100 colaboradores 
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seleccionados por conveniencia, dentro de una población de 246 trabajadores. La 

investigación utilizó un enfoque cuantitativo con diseño no experimental, transversal y 

correlacional. Los resultados mostraron una clasificación positiva débil (Rho de Spearman 

= 0.328, p < 0.01), evidenciando que un aumento en la satisfacción laboral puede tener un 

impacto limitado en el desempeño laboral. En conclusión, se determina que, aunque la 

relación es significativa, la intensidad es baja, sugiriendo la necesidad de estrategias 

organizacionales que mejoren las condiciones laborales para potenciar el desempeño de los 

colaboradores. 

Sanchez (2020) el estudio se planteó como objetivo analizar cómo la motivación en 

el servicio público influye en tres aspectos fundamentales del desempeño laboral. el 

compromiso institucional, la satisfacción laboral y el rendimiento individual. Este trabajo, 

con enfoque mixto y diseño no experimental, correlacional y transversal, abarcó una 

muestra de 60 trabajadores. Los resultados revelaron correlaciones positivas moderadas 

entre la motivación y el compromiso institucional (r=0.62, p<0.01) y la satisfacción laboral 

(r=0.43, p<0.01), mientras que la relación con el rendimiento individual fue baja pero 

significativa (r =0,21, p<0,10). Se concluyó que el incremento de la motivación en el 

servicio público fomenta actitudes positivas hacia la institución y un mejor desempeño, lo 

que resalta la importancia de implementar estrategias motivacionales en el sector público. 

3.2. Bases teóricas 

La satisfacción laboral y el rendimiento son conceptos interrelacionados que han 

sido ampliamente estudiados en el contexto de la psicología organizacional y la 

administración del capital humano. Según Herzberg (1968), en su teoría de los dos factores, 

la satisfacción laboral está influenciada por elementos motivadores, como el 

reconocimiento y el desarrollo personal, y factores de higiene, como trabajo y salario. Por 

su parte, Robbins y Judge (2013) sostienen que la satisfacción laboral no solo afecta el 
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bienestar emocional de los empleados, sino también su productividad y compromiso con la 

organización, destacando que los trabajadores satisfechos tienden a desempeñarse mejor en 

sus roles. Además, Locke (1976), en su teoría del valor-percepción, argumenta que la 

satisfacción se deriva del grado en que las experiencias laborales cumplen con los valores 

y expectativas personales del empleado. Estas perspectivas teóricas proporcionan una base 

sólida para analizar cómo los niveles de satisfacción pueden impactar directamente en el 

rendimiento de los trabajadores en proyectos específicos, como los de construcción. 

3.2.1. Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es un constructo ampliamente estudiado en el ámbito de la 

administración de personal, definida como una actitud general que los empleados 

desarrollan hacia su trabajo, influenciada por la percepción de los factores que lo 

componen. Robbins y Judge (2017) plantean que esta actitud refleja una evaluación 

subjetiva basada en las emociones, experiencias y expectativas individuales respecto a las 

condiciones laborales. Este concepto es clave para comprender cómo las percepciones 

positivas sobre el ambiente de trabajo pueden impactar la motivación, el compromiso y el 

desempeño en las organizaciones. 

Desde la perspectiva de Herzberg (1968) y su teoría de los dos factores, la 

satisfacción laboral se encuentra determinada por factores motivadores y de higiene. Los 

elementos que fomentan la motivación, tales como el reconocimiento, el logro y las 

oportunidades de crecimiento, generan una satisfacción intrínseca; En contraposición, los 

elementos relacionados con la higiene, tales como la remuneración y las condiciones de 

trabajo, evitan la insatisfacción, pero no necesariamente producen satisfacción. Este 

enfoque permite a las organizaciones diferenciar los elementos que incrementan la 

satisfacción de aquellos que simplemente mantienen un nivel básico de conformidad. 
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Locke (1976), a través de su teoría del valor-percepción, amplía la comprensión de 

la satisfacción laboral al proponer que esta se deriva del grado en que el trabajo satisface 

los valores y expectativas individuales. Según Locke, la insatisfacción surge cuando existe 

una discrepancia significativa entre lo que los empleados valoran y lo que reciben en el 

trabajo. Por ejemplo, un empleado que prioriza la estabilidad económica y recibe un salario 

insuficiente será menos propenso a sentirse satisfecho, independientemente de otros 

factores positivos. 

Por otro lado, estudios contemporáneos como los de Spector (2020) destacan que la 

satisfacción laboral no solo depende de factores organizacionales, sino también de 

características individuales como la personalidad y el nivel de resiliencia. Según Spector, 

empleados que presentan elevados niveles de autoeficacia y optimismo son más propensos 

a encontrar satisfacción incluso en contextos laborales desafiantes, lo que destaca la 

relevancia de tener en cuenta las variaciones individuales al diseñar estrategias de gestión. 

La perspectiva de Organ y Ryan (1995) sobre el comportamiento organizacional 

enfatiza que la satisfacción laboral no es un concepto estático, sino que evoluciona con el 

tiempo y en respuesta a cambios en el entorno organizacional. Estos autores destacan que 

factores como el liderazgo, la comunicación y la formación basada en datos hasta octubre 

de 2023 sugiere que la percepción de justicia organizacional desempeña un papel 

determinante en la satisfacción laboral de los empleados. Un liderazgo transformacional, 

por ejemplo, puede incrementar significativamente los niveles de satisfacción laboral al 

promover un sentido de propósito y cohesión en el equipo. 

El modelo de Demandas de Trabajo-Recursos (JD-R) propuesto por Bakker y 

Demerouti (2017) proporciona un marco integrador para analizar la satisfacción laboral. 

Este modelo sugiere que los recursos laborales incluyen el apoyo social y las oportunidades 

para el desarrollo profesional, actúan como amortiguadores frente a las demandas laborales, 
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como el estrés o las cargas excesivas, mejorando así la satisfacción en el trabajo y el 

bienestar de los colaboradores. Este enfoque contemporáneo permite a las organizaciones 

abordar la satisfacción laboral desde una perspectiva integral y dinámica. 

3.2.1.1. Factores de la satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es un constructo multifacético influenciado debido a una 

variedad de factores tanto internos como externos que tienen un impacto significativo en el 

bienestar general de los empleados. Entre los factores internos, las expectativas personales 

desempeñan un papel crucial; estas incluyen las aspiraciones individuales, metas 

profesionales y la alineación entre los valores personales y los objetivos organizacionales. 

Según Pujol y Dabos (2018), la congruencia entre las expectativas personales y las 

oportunidades de desarrollo profesional ofrecidas por la organización puede incrementar 

significativamente la satisfacción laboral. Por otro lado, factores externos como el entorno 

laboral también son determinantes en la percepción de satisfacción. Factores como las 

características físicas del espacio de trabajo, las normativas establecidas por la institución 

y la calidad de las interacciones establecidas entre los colegas laborales, desempeña un 

papel fundamental en la evaluación del nivel de satisfacción que experimentan los 

empleados en su entorno laboral. López et al. (2021) destacan que un ambiente laboral 

positivo, caracterizado por relaciones cordiales con superiores y compañeros, contribuye 

destacadamente al bienestar de los trabajadores. 

La teoría de los dos factores de Herzberg (1968) proporciona un marco para 

comprender de qué manera los distintos factores tanto internos, que provienen de la propia 

organización y su entorno laboral, como externos, que se relacionan con aspectos 

económicos, culturales y sociales en su conjunto influyen y configuran la satisfacción 

laboral de los empleados. Herzberg diferencia entre factores motivacionales, los cuales 

están relacionados con el contenido del trabajo y generan satisfacción, y factores higiénicos, 
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asociados al contexto laboral y cuya ausencia puede causar insatisfacción. Esta distinción 

sugiere que, para mejorar la satisfacción laboral, las organizaciones deben enfocarse tanto 

en enriquecer las tareas asignadas como en optimizar las condiciones laborales. Además, 

ilustraciones nuevas, como el de López et al. (2021), destacan la gran importancia de 

considerar, en el proceso de evaluación de la satisfacción laboral de los empleados, tanto 

los factores intrínsecos que están relacionados con el trabajo mismo y las experiencias 

individuales, que provienen del entorno laboral y circunstancias externas. 

En el sector público, la satisfacción laboral adquiere particular relevancia debido a 

las características específicas de estas organizaciones. Investigaciones realizadas en 

instituciones educativas públicas de Lima Metropolitana indican que factores internos, 

como la realización personal y profesional, y factores externos, como las políticas 

administrativas y las condiciones laborales tienen un impacto considerable en la 

satisfacción de los docentes (García, 2020). Estos resultados indican que, con el fin de 

optimizar la satisfacción laboral en el sector público, es esencial abordar tanto las 

expectativas personales de los empleados como las condiciones estructurales del entorno 

laboral. 

3.2.1.2. Teorías clásicas y modernas de la satisfacción laboral 

La satisfacción laboral ha sido objeto de estudio a lo largo de las décadas, dando 

lugar a diversas teorías que buscan explicar los factores que la determinan. Una de las más 

influyentes es la Teoría de la Jerarquía de Necesidades propuesta por Abraham Maslow en 

1943. Maslow postula que las necesidades humanas se organizan en una pirámide 

jerárquica, comenzando por las necesidades fisiológicas básicas y ascendiendo hasta la 

autorrealización. Aplicada al ámbito laboral, esta teoría sugiere que los empleados buscan 

satisfacer estas necesidades de manera secuencial: primero, asegurando condiciones 

salariales y de seguridad adecuadas; posteriormente, buscando pertenencias y 
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reconocimiento; y finalmente, aspirando al desarrollo personal y profesional dentro de la 

organización. La satisfacción laboral, según Maslow, se alcanza en la medida en que el 

entorno de trabajo permite la satisfacción progresiva de estas necesidades. 

Por otro lado, Herzberg (1959) en la Teoría de los Dos Factores , también conocida 

como teoría Higiene-Motivación. Herzberg distingue entre factores higiénicos y factores 

motivacionales. Los factores higiénicos, como las condiciones laborales, el salario y las 

políticas de la empresa, no generan satisfacción por sí mismos, pero su ausencia provoca 

insatisfacción. En contraste, los factores motivacionales. Esta teoría implica que, para 

mejorar la satisfacción en el trabajo, las organizaciones deben no solo garantizar 

condiciones adecuadas (factores higiénicos), sino también fomentar oportunidades que 

permitan a los empleados sentirse realizados y valorados (factores motivacionales). 

En años más recientes, se han desarrollado enfoques contemporáneos que integran 

múltiples variables para explicar la satisfacción laboral. Por ejemplo, la Teoría de la 

Discrepancia de Locke (1976) sugiere que la satisfacción laboral depende de la diferencia 

entre lo que un empleado espera de su trabajo y lo que realmente obtiene. Una menor 

discrepancia entre expectativas y realidad conduce a una mayor satisfacción. De igual 

manera, el Modelo de Características del Trabajo propuesto por Hackman y Oldham (1976) 

reconoce cinco dimensiones fundamentales del puesto laboral: diversidad de habilidades, 

identidad de la tarea, significancia de la tarea, autonomía y retroalimentación, las cuales 

repercuten en los estados psicológicos esenciales del empleado. Y, en última instancia, en 

su nivel de satisfacción y motivación. 

3.2.1.3. Impacto de la satisfacción en el desempeño 

La conexión existente entre el nivel de satisfacción que experimentan los empleados 

en su trabajo y la productividad que estos muestran en sus tareas ha sido objeto de 

numerosos estudios en el ámbito de la gestión de recursos humanos. Empleados satisfechos 
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tienden a mostrar mayor compromiso y eficiencia en sus tareas, esto da lugar a un 

crecimiento notable en la eficiencia y eficacia de la productividad dentro de la organización. 

Según un informe del Foro Económico Mundial, las empresas que implementan políticas 

de bienestar para sus empleados han observado mejoras en la productividad que oscilan 

entre el 2% y el 5% (El País, 2024). Este vínculo sugiere que la inversión en el bienestar y 

satisfacción de los empleados no solo beneficia al individuo, sino que también repercute 

positivamente en los resultados de la organización. 

El compromiso organizacional es otro aspecto estrechamente relacionado con la 

satisfacción laboral. Trabajadores que se sienten valorados y satisfechos con su entorno 

laboral desarrollan un mayor sentido de pertenencia y lealtad hacia la organización. Este 

compromiso se refleja en una menor intención de abandonar la empresa y en una 

disposición a participar de manera activa en el alcance de los objetivos institucionales. Un 

estudio reciente indica que empleados comprometidos presentan niveles más bajos de estrés 

y una mayor satisfacción con su balance entre la vida profesional y la vida personal. En 

consecuencia, promover la satisfacción laboral es esencial para construir una fuerza laboral 

comprometida y estable. 

La rotación de personal es una preocupación constante para las organizaciones, ya 

que implica costos significativos y puede afectar la continuidad operativa. Se puede notar 

claramente que existe una relación inversamente proporcional entre los niveles de 

satisfacción laboral de los empleados y la tasa de rotación del personal en la empresa; en 

otras palabras, según se incrementa la satisfacción que los trabajadores sienten hacia su 

empleo, se reduce la probabilidad de que estos abandonen la organización. Empresas que 

invierten en el bienestar de su personal han observado reducciones en la rotación de 

personal de hasta un 25% (El País, 2024). Por consiguiente, promover un ambiente laboral 
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que satisfaga las necesidades de los empleados es una estrategia efectiva para retener talento 

y reducir la rotación. 

3.2.1.4. Satisfacción laboral en contextos específicos 

La satisfacción laboral muestra variaciones significativas en función del sector 

económico en el que los trabajadores están empleados. En el sector agroexportador de la 

región de Ica, Perú, se han identificado acciones que afectan negativamente la satisfacción 

de los empleados. Según un informe de El Peruano (2019), la Superintendencia Nacional 

de Fiscalización Laboral (SUNAFIL) fiscalizó a cuatro empresas agrícolas en Ica, 

encontrando malas condiciones laborales y ausencia de equipos de seguridad para los 

trabajadores. Estas condiciones precarias pueden generar insatisfacción laboral y aumentar 

el ausentismo, afectando tanto al bienestar del personal, así como a la eficiencia de las 

organizaciones empresariales. 

El tipo de empleo también influye en la satisfacción laboral. En las micro y pequeñas 

empresas (MYPES), se ha estudiado la relación entre la satisfacción laboral y la retención 

de talento. Una investigación reciente encontró que existe una compensación positiva; Sin 

embargo, el impacto de la satisfacción laboral en la retención de talento es moderado, con 

un índice de determinación (R²) del 13,2%. Esto sugiere que, aunque la satisfacción laboral 

es importante, existen otros factores que también influyen en la elección que hacen los 

empleados de optar por continuar formando parte de una organización, como el salario y el 

desarrollo profesional (Vargas, 2022). 

Las diferencias regionales también juegan un papel en la satisfacción laboral. Un 

estudio comparativo, reveló variaciones en los niveles de satisfacción laboral. La 

investigación, de enfoque cuantitativo, encontró que los empleados de la entidad financiera 

reportaron mayores niveles de satisfacción en comparación con los de la entidad pública. 

Estos hallazgos destacan la importancia sectorial al analizar la satisfacción laboral, ya que 
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factores como las políticas organizacionales, las oportunidades de crecimiento y las 

condiciones laborales pueden variar significativamente entre regiones y tipos de empleo 

(Villasante, 2021). 

3.2.2. Rendimiento  

El rendimiento laboral es un concepto multifacético que abarca la capacidad de un 

individuo para cumplir con las expectativas y objetivos establecidos por la organización. 

Según Campbell (1990), el rendimiento se refiere al comportamiento observable que es 

relevante para alcanzar las metas de la organización. Este enfoque destaca la importancia 

de evaluar el rendimiento no solo en términos de resultados, sino también considerando los 

procesos y esfuerzos realizados por los empleados. Así, el rendimiento es un fenómeno 

complejo influenciado por factores individuales, grupales y organizacionales. 

Desde una perspectiva conductual, Motowidlo y Kell (2012) dividen el rendimiento 

en dos componentes: rendimiento técnico y contextual. El rendimiento técnico se relaciona 

con el cumplimiento de tareas específicas y medibles asociadas al rol del empleado, 

mientras que el contextual incluye comportamientos que favorecen el ambiente laboral, 

como la cooperación y la iniciativa. Este marco conceptual permite a las organizaciones 

evaluar el rendimiento de manera integral, considerando tanto los resultados directos como 

las contribuciones al clima organizacional. 

El modelo de "Input-Process-Output" (IPO) propuesto por Ilgen et al. (2005) 

proporciona una visión sistémica del rendimiento laboral. Este enfoque sugiere que el 

rendimiento es el resultado de la interacción entre los insumos (como habilidades, recursos 

y motivación), los procesos (como la comunicación y la toma de decisiones) y los resultados 

(cumplimiento de objetivos). El modelo destaca la importancia de equilibrar estos 

elementos para optimizar el desempeño de los empleados en diversos contextos 

organizacionales. 
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La teoría de las expectativas de Vroom (1964) también aporta una perspectiva 

relevante al analizar el rendimiento laboral. Según esta teoría, el nivel de esfuerzo de un 

empleado está influenciado por su percepción de que el esfuerzo conducirá a un 

rendimiento exitoso, y que dicho rendimiento resultará en recompensas deseadas. Este 

modelo enfatiza la importancia de las expectativas y recompensas organizacionales con las 

percepciones y motivaciones individuales para maximizar el desempeño. 

En el ámbito contemporáneo, Bakker y Bal (2010) introdujeron el concepto de 

"engagement" como un factor clave del rendimiento. Según los autores, empleados 

comprometidos muestran altos niveles de energía y concentración, lo que se traduce en un 

rendimiento superior. Su modelo destaca la interacción entre recursos laborales, las 

demandas del trabajo y el compromiso del empleado como determinantes críticos del 

rendimiento, lo que subraya la importancia de promover entornos laborales que potencien 

la implicación activa de los trabajadores. 

El rendimiento laboral también se estudia desde la perspectiva de las competencias 

organizacionales. Según Boyatzis (2008), el desempeño eficaz requiere una alineación 

entre las competencias individuales y las demandas del rol, junto con un entorno 

organizacional que facilite su desarrollo. Este enfoque subraya la relevancia de los procesos 

de selección, formación y evaluación continua para asegurar que los empleados posean las 

habilidades necesarias para alcanzar un rendimiento óptimo. 

3.2.2.1. Teorías sobre el rendimiento laboral 

El rendimiento laboral es un concepto central en la gestión de recursos humanos, y 

diversas teorías han intentado explicarlo desde múltiples perspectivas. Una de las más 

destacadas es la Teoría del Comportamiento Planificado de Ajzen (1991), lo que implica 

que la conducta humana está influenciada por la intención de realizar una acción, la cual a 

su vez depende de tres elementos: la disposición hacia la conducta, Las reglas que son de 
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naturaleza subjetiva y la manera en que se percibe el control sobre el comportamiento 

individual. En el contexto laboral, esta teoría implica que un empleado será más propenso 

a desempeñarse eficazmente si tiene una actitud positiva hacia sus tareas, percibe apoyo 

social para realizarlas y siente que posee el control necesario sobre su desempeño.  

Otra teoría relevante es la Teoría de la Motivación de Maslow, (1943) quien propuso 

una jerarquía de necesidades humanas que van desde las más básicas, como las fisiológicas, 

hasta las más elevadas, como la autorrealización. Aplicada al ámbito laboral, esta teoría 

sugiere que los empleados buscan satisfacer estas necesidades en el trabajo, y su 

motivación, y por ende su rendimiento, dependerá de qué tan bien la organización facilite 

la satisfacción de estas necesidades en orden ascendente. Por ejemplo, un ambiente laboral 

seguro satisface necesidades de seguridad, mientras que oportunidades de desarrollo 

profesional atienden a la necesidad de autorrealización.  

En cuanto a las teorías de evaluación del desempeño, estas se centran en cómo 

calcular y gestionar el rendimiento de los trabajadores. Una de las metodologías más 

utilizadas es la Evaluación 360°, que recopila retroalimentación de supervisores, 

compañeros, subordinados e incluso clientes, proporcionando una visión integral del 

desempeño del empleado. Este enfoque permite identificar fortalezas y áreas de mejora 

desde diversas perspectivas, fomentando un desarrollo más equilibrado y efectivo (Jerves 

y Barragán, 2024). 

3.2.2.2. Factores que influyen en el rendimiento laboral 

El rendimiento laboral es un fenómeno multifacético influenciado por una 

combinación de factores individuales, organizacionales y externos. Comprender cómo 

interactúan estos elementos es esencial para optimizar la productividad y el bienestar en el 

entorno de trabajo (Díaz et al., 2020). 
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a) Factores Individuales 

Los factores individuales abarcan las habilidades, experiencia y motivación 

de cada empleado. Las habilidades y la experiencia determinan la capacidad 

técnica y la competencia para realizar tareas específicas, mientras que la 

motivación impulsa el esfuerzo y la dedicación hacia el trabajo. Según un 

estudio realizado en la Municipalidad Provincial de Chota, se encontró que 

factores como la edad, el nivel educativo y la experiencia laboral están 

significativamente relacionados con el desempeño profesional de los 

trabajadores. Este descubrimiento enfatiza la relevancia de tomar en cuenta 

las características individuales al evaluar y promover el rendimiento en el 

trabajo (Díaz et al., 2020). 

b) Factores Organizacionales 

Los factores organizacionales incluyen el entorno de trabajo, el liderazgo y 

los recursos disponibles. Un entorno laboral positivo, caracterizado por 

condiciones adecuadas y relaciones interpersonales saludables, puede 

contribuir de manera significativa. Asimismo, el estilo de liderazgo impacta 

en el nivel de satisfacción y productividad de los empleados; líderes que 

fomentan la participación y proporcionan apoyo tienden a promover un 

mejor desempeño. Un estudio en la empresa TÍA S.A. identificó que un clima 

organizacional favorable está directamente relacionado con un mayor 

desempeño laboral de los empleados (Díaz et al., 2020). 

c) Factores Externos 

El contexto socioeconómico y las condiciones externas también afectan el 

rendimiento laboral. Factores como la estabilidad económica, las políticas 
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gubernamentales y las oportunidades educativas en la comunidad pueden 

influir en la disponibilidad de empleo y en la calidad de la fuerza laboral. Por 

ejemplo, en entornos donde existen limitaciones económicas o falta de 

acceso a la educación, es posible que los empleados enfrenten desafíos 

adicionales que impacten su desempeño en el trabajo. La Organización 

Internacional del Trabajo destaca que los factores externos, como las 

condiciones sociales y económicas, son determinantes clave en la calidad de 

vida laboral (Díaz et al., 2020). 

d) Interrelación de los Factores 

Es importante reconocer que estos componentes no actúan de modo aislado; 

interactúan y se influyen mutuamente. Por ejemplo, un empleado altamente 

motivado (factor individual) puede ver disminuida su productividad si 

trabaja en un entorno con recursos insuficientes (factor organizacional) o en 

una economía inestable (factor externo). Por consiguiente, es fundamental 

que las organizaciones implementen un enfoque integral que tenga en cuenta 

todos estos diferentes aspectos y dimensiones que influyen para mejorar el 

rendimiento laboral de manera efectiva (Díaz et al., 2020). 

3.2.2.3. Impacto del rendimiento en los objetivos  

El rendimiento individual es fundamental para el éxito de una organización. Cada 

empleado aporta habilidades, conocimientos y actitudes que, al ser aplicados eficazmente, 

juegan un papel fundamental en la consecución de las metas y objetivos establecidos por la 

organización. La Teoría de la Fijación de Metas de Locke y Latham (1990) postula que 

establecer objetivos claros y desafiantes motiva a los individuos a mejorar su desempeño. 

Por ejemplo, un empleado con metas bien definidas y alcanzables tenderá a enfocarse y 
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esforzarse más, elevando su productividad y calidad de trabajo. Este aumento en el 

rendimiento individual se refleja en la eficiencia y eficacia de la organización en su 

conjunto. 

El desempeño grupal es la suma de las contribuciones individuales dentro de un 

equipo. La Teoría de la Interdependencia de Tareas de Thompson (1967) sugiere que, en 

tareas interdependientes, la colaboración y coordinación entre miembros son esenciales 

para el éxito del grupo. Un equipo cohesionado, donde cada miembro comprende su rol y 

cómo complementa a los demás, puede lograr resultados superiores a la mera suma de 

esfuerzos individuales. Por poner un caso concreto, en el contexto de un proyecto que se 

centra en el desarrollo de software, la sinergia entre programadores, diseñadores y analistas 

es crucial para entregar un producto de calidad en tiempo y forma. 

La relación entre el rendimiento individual y grupal impacta de manera directa en 

los resultados generales de la organización. La Teoría de Sistemas de Von (1968) postula 

que una organización se configura como un sistema constituido por diversas partes 

interrelacionadas; el desempeño de cada parte influye en el todo. Así, altos niveles de 

rendimiento individual y grupal conducen a una mayor competitividad, satisfacción del 

cliente y rentabilidad. Por ejemplo, en una empresa manufacturera, la eficiencia de los 

operarios (rendimiento individual) y la coordinación entre departamentos de producción y 

logística (desempeño grupal) determinan la habilidad que tiene la empresa para llevar a 

cabo el cumplimiento de los pedidos y mantener la satisfacción del cliente. 

3.2.2.4. Rendimiento en el cambio organizacional 

La adopción de tecnologías emergentes por parte de las organizaciones puede influir 

de manera considerable en la eficiencia del desempeño laboral. Por un lado, la adopción de 

herramientas digitales y sistemas automatizados puede acrecentar la eficiencia y 
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productividad de los trabajadores al facilitar la realización de tareas complejas y reducir el 

tiempo dedicado a actividades rutinarias. Sin embargo, la introducción de estas tecnologías 

también puede generar desafíos, como el tecnoestrés, que se refiere al estrés experimentado 

por los trabajadores al adaptarse a nuevas herramientas tecnológicas. Este fenómeno puede 

disminuir la satisfacción laboral y afectar negativamente el desempeño de los empleados si 

no se gestionan adecuadamente los procesos de formación y adaptación (Atrian y Ghobbeh, 

2023).  

Las reestructuraciones organizacionales, como fusiones, adquisiciones o cambios 

en la estructura interna, también influyen en el rendimiento laboral. Estos procesos suelen 

implicar modificaciones en las funciones y responsabilidades de los empleados, lo que 

puede generar incertidumbre y resistencia al cambio. La Teoría del Estrés Laboral sugiere 

que tales cambios pueden aumentar los niveles de estrés entre los trabajadores, afectando 

su salud mental y, en consecuencia, su desempeño. Para mitigar estos efectos, es 

fundamental que las organizaciones implementen estrategias de comunicación efectiva y 

apoyo psicológico durante las fases de transición (García y López, 2015).  

Las crisis económicas representan otro factor externo que puede afectar el 

rendimiento laboral. Durante períodos de recesión, las empresas pueden enfrentar 

restricciones financieras que las lleven a reducir personal o recursos, incrementando la 

carga de trabajo para los empleados restantes. Este aumento en la demanda laboral, 

combinado con la preocupación por la estabilidad del empleo, puede disminuir la 

motivación y el compromiso de los trabajadores, repercutiendo negativamente en su 

desempeño. La Teoría de la Conservación de Recursos postula que, en situaciones de estrés, 

los individuos intentan conservar sus recursos físicos y mentales, lo que puede traducirse 

en una reducción del esfuerzo laboral para proteger su bienestar (Merino, 2013). 
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3.3. Marco conceptual  

Asistencia y puntualidad; son dimensiones esenciales del rendimiento laboral, ya 

que reflejan el compromiso y la responsabilidad del trabajador hacia sus obligaciones. Un 

historial consistente de asistencia y puntualidad garantiza la continuidad de las operaciones 

y minimiza las interrupciones en el flujo de trabajo. Estos comportamientos son valorados 

como signos de profesionalismo y disciplina, contribuyendo a la estabilidad y eficiencia 

organizacional. 

Condiciones laborales; engloban los aspectos físicos, materiales y 

organizacionales del entorno de trabajo que influyen directamente en la percepción de 

comodidad y seguridad del empleado. Estos incluyen elementos como el ambiente físico, 

la carga laboral, las herramientas disponibles y la organización del tiempo de trabajo. Un 

entorno laboral adecuado no solo garantiza el bienestar del trabajador, sino que también 

promueve una mayor productividad y satisfacción al minimizar factores de estrés o 

incomodidad. 

Productividad; se refiere a la capacidad del empleado para generar resultados 

efectivos y cumplir con los objetivos establecidos en su rol dentro de la organización. Este 

concepto abarca tanto la cantidad como la calidad del trabajo realizado en un tiempo 

determinado. La productividad está influenciada por factores como las habilidades del 

trabajador, la gestión eficiente de los recursos y la motivación, siendo un indicador clave 

del rendimiento individual y organizacional. 

Reconocimiento; se centra en la valoración específica de los logros, esfuerzos y 

contribuciones de los empleados por parte de la organización. Esto puede manifestarse en 

forma de recompensas económicas, elogios, oportunidades de crecimiento profesional o 

incentivos no monetarios. Cuando los empleados perciben que su trabajo es valorado y 
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reconocido, se genera un impacto positivo en su autoestima y motivación, lo que contribuye 

significativamente a su satisfacción y compromiso con la organización. 

Relaciones interpersonales; en el lugar de trabajo se refieren a la calidad de las 

interacciones entre los empleados, sus compañeros y los superiores jerárquicos. Una 

comunicación efectiva, el respeto mutuo y un clima de cooperación son fundamentales para 

fortalecer la dinámica grupal y reducir los conflictos laborales. Un ambiente laboral donde 

las relaciones interpersonales son positivas fomenta un sentido de pertenencia, incrementa 

la motivación y, en consecuencia, mejora la satisfacción laboral. 

Trabajo en equipo; se refiere a la capacidad del empleado para colaborar de manera 

efectiva con otros, compartiendo responsabilidades y esforzándose por alcanzar metas 

comunes. Esta dimensión implica habilidades como la habilidad para comunicarse 

eficazmente, la capacidad de demostrar empatía hacia los demás, así como la destreza en la 

resolución de conflictos, son aspectos fundamentales que contribuyen de manera 

significativa al logro del éxito en un ámbito colectivo. Un desempeño eficaz en equipo no 

solo optimiza los resultados del grupo, sino que también fortalece el compromiso y la 

cohesión en el entorno laboral. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general  

Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

4.2. Hipótesis específicas 

HE1.  Existe relación significativa entre las condiciones laborales y el rendimiento 

en los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y 

peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024.  

HE2. Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el 

rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad 

Distrital de Sicuani, 2024. 

HE3. Existe relación significativa entre el reconocimiento y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

4.3. Variables  

Variable 1: Satisfacción laboral Variable 2: Rendimiento 

➢ Condiciones laborales ➢ Productividad 

➢ Relaciones interpersonales ➢ Asistencia y puntualidad 

➢ Reconocimiento ➢ Trabajo en equipo 
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4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

1. SATISFACCIÓN 

LABORAL 

(Locke, 1976). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. RENDIMIENTO 

 (Campbell, 1990). 

1.1. Condiciones 

laborales 

 

 

1.2. Relaciones 

interpersonales 

 

 

1.3. Reconocimiento 

 

 

 

 

 

2.1. Productividad 

 

 

 

2.2. Asistencia y 

puntualidad 

 

 

2.3. Trabajo en equipo 

1.1.1. Adecuación del espacio físico 

1.1.2. Seguridad percibida 

1.1.3. Recursos de protección personal 

 

1.2.1. Comunicación efectiva  

1.2.2. Apoyo recibido del supervisor 

1.2.3. Clima de trabajo en equipo 

1.2.4. Resolución de conflictos 

 

1.3.1. Elogios por el buen desempeño 

1.3.2. Criterios para otorgar incentivos 

1.3.3. Bonificaciones económicas 

 

2.1.1. Cumplimiento de metas 

2.1.2. Tareas completadas en el plazo 

2.1.3. Manejo de la carga laboral  

 

2.2.1. Cumplimiento del horario 

2.2.2. Ausencias en el rendimiento  

2.2.3. Permisos no justificados 

 

2.3.1. Participación en actividades  

2.3.2. Contribución individual 

2.3.3. Comunicación efectiva 

Nota. La tabla muestra los indicadores y dimensiones de las variables de estudio 1 y 2.  
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

El enfoque cuantitativo se centra en la recopilación y análisis de datos numéricos 

para describir fenómenos, establecer relaciones y probar hipótesis. Utiliza métodos 

estructurados como encuestas y experimentos para obtener información objetiva y 

replicable, y los resultados suelen representarse mediante estadísticas descriptivas o 

inferenciales (Hernández et al., 2014). 

5.2. Método(s) aplicados a la investigación 

El método deductivo es un enfoque lógico que parte de teorías generales o principios 

universales para derivar conclusiones específicas. En este método, se plantean hipótesis 

basadas en teorías existentes y se validan mediante observaciones o experimentos, 

permitiendo verificar o refutar dichas hipótesis (Popper, 2005).  

5.3. Tipo de investigación 

La investigación aplicada se orienta hacia la resolución de problemas específicos en 

contextos prácticos. Su objetivo principal es generar conocimiento útil que pueda 

implementarse directamente en la mejora de procesos, productos o servicios, a menudo 

vinculados con necesidades sociales, tecnológicas o empresariales (Creswell, 2017). 
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5.4. Nivel de investigación 

El enfoque correlacional se propone como objetivo principal identificar y examinar 

de manera detallada la relación que puede existir entre dos o más variables, realizando este 

análisis sin ningún tipo de manipulación de las mismas, pero no establece causalidad directa 

entre ellas (Arias et al., 2020). 

5.5. Diseño de investigación 

No experimental – transversal, este diseño de investigación se caracteriza por 

observar y analizar fenómenos en un momento específico del tiempo, sin intervención o 

manipulación por parte del investigador. Es útil para describir situaciones, identificar 

patrones y explorar relaciones entre variables (Cenedesi y Vouillat, 2023). 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

La población hace alusión al total absoluto de individuos, objetos o eventos que 

forman parte de un determinado grupo o categoría, y que poseen características comunes 

relevantes para un estudio. Es el grupo del cual se extraen muestras y sobre el que se busca 

generalizar los hallazgos (Hernández et al. 2014). 

El marco muestral según la planilla de trabajadores de la obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés en Sicuani existen un 

total de 43 trabajadores en las diferentes áreas de la obra en construcción. 

5.6.2. Muestra 

La muestra se define como un grupo más pequeño que ha sido cuidadosamente 

seleccionado y que representa de manera efectiva a la población total que ha sido elegida 

para formar parte de un estudio. Su tamaño y composición garantiza que los resultados sean 

generalizables a toda la población objetivo (Hernández et al., 2014). 

El muestreo del estudio se considera censal. 
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5.7. Técnicas, fuentes e instrumento 

5.7.1. Técnica 

La encuesta constituye un método de recolección de datos que emplea un conjunto 

ordenado de interrogantes, diseñado para obtener información específica de los 

participantes. Es ampliamente utilizado en investigaciones sociales, económicas y de 

mercado (Baena, 2017). 

5.7.2. Instrumento 

El cuestionario es un instrumento de investigación compuesto mediante un conjunto 

de preguntas estructuradas o semiestructuradas que son presentadas a los participantes. Está 

diseñado para recopilar datos cuantitativos o cualitativos sobre actitudes, opiniones o 

comportamientos (Baena, 2017). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

El alfa de Cronbach es un coeficiente estadístico utilizado para llevar a cabo la 

evaluación de la firmeza interna de un instrumento de medición, tal como un cuestionario. 

Valores cercanos a 1 indican una alta confiabilidad, lo que significa que los ítems del 

instrumento son coherentes entre sí (Vara-Horna, 2010). 

Fórmula de cálculo:  

 

5.8.2. Prueba estadística de confiabilidad 

Tabla 2  

Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach 

Variables Nº de elementos Casos válidos Valor Alfa de Cronbach 

Satisfacción laboral 10 43 ,822 

Rendimiento 9 43 ,800 

Nota. la tabla muestra el grado de confiabilidad del instrumento en ambas variables. 

 

∝=
𝐾

𝐾 − 1
 1 −

 𝑉1
𝑉1
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 La prueba de confiabilidad, evaluada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, 

demuestra una alta consistencia interna en las variables estudiadas. En la variable 

"Satisfacción laboral", con 10 ítems y 43 casos válidos, se obtuvo un alfa de Cronbach de 

0,822, lo que indica un nivel de confiabilidad elevado. De manera similar, en la variable 

"Rendimiento", compuesta por 9 ítems y 43 casos válidos, se obtuvo un alfa de 0.800, 

también considerado alto. Estos resultados reflejan que los ítems de cada variable son 

coherentes entre sí y que el instrumento es adecuado para medir los constructos planteados. 

5.8.3. Validez 

La validez por juicio de expertos evalúa la adecuación y relevancia de los elementos 

de un instrumento de medición mediante la revisión de especialistas en el área de estudio. 

Este proceso asegura que el instrumento mide con precisión lo que se propone medir 

(Creswell, 2018). 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Desarrollé un instrumento destinado a una muestra de investigación, la cual fue 

debidamente validada por un grupo de expertos que poseen títulos de maestría y doctorado, 

con el propósito de recopilar información relevante para el estudio. Colaboré con el 

personal de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés en Sicuani, utilizando herramientas basadas en métodos de 

encuesta. Esta herramienta fue implementada en un grupo específico de empleados que 

fueron cuidadosamente seleccionados para que representaran de manera adecuada una 

muestra representativa de la comunidad local. La información que fue recopilada se 

estructuró de manera ordenada en una matriz de datos utilizando el software de Excel. 

Posteriormente, los datos se transfirieron al programa SPSS, donde fueron analizados para 

identificar las tendencias requeridas. 
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5.10. Contrastación de las hipótesis 

5.10.1. Contrastación de la hipótesis general 

A. Hipótesis general 

H0. No existe relación significativa entre la satisfacción laboral y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

H1. Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

B. Nivel de significancia 

Si p-valor es < 0.05 se rechaza H0. 

C. Prueba de hipótesis 

Tabla 3 

Prueba de la hipótesis general del estudio 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,569 ,089 6,220 ,000 

N de casos válidos 43    

Nota. Se evita asumir la hipótesis nula, se emplea el error estándar asintótico, que sí la 

presupone. 

D. Resultado p-valor 

El valor p obtenido (0.000) es significativamente menor que el nivel de significancia 

establecido (alfa=0.05). Este resultado indica una alta evidencia estadística para rechazar 

la hipótesis nula. 

E. Conclusión 

Dado que el valor p confirma que la relación observada es significativa, se procede a 

rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alterna (H1). Por lo tanto, se concluye 

que existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y el rendimiento. Este 

hallazgo subraya la importancia de la satisfacción laboral como factor asociado al 

desempeño en el contexto laboral analizado. 
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5.10.2. Contrastación de las hipótesis específicas 

A. Hipótesis específica 1 

H0. No existe relación significativa entre las condiciones laborales y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024.  

H1. Existe relación significativa entre las condiciones laborales y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

B. Nivel de significancia 

Si p-valor es < 0.05 se rechaza H0. 

C. Prueba de hipótesis 

Tabla 4 

Prueba de la hipótesis específica 1 del estudio 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,507 ,099 5,025 ,000 

N de casos válidos 43    

Nota. Se evita asumir la hipótesis nula, se emplea el error estándar asintótico, que sí la 

presupone. 

D. Resultado p-valor 

Se obtuvo un valor p de 0.000, el cual es significativamente menor al nivel de significancia 

establecido (alfa=0.05). Este resultado demuestra una fuerte evidencia para rechazar la 

hipótesis nula. 

E. Conclusión 

Dado que el valor p confirma la significancia estadística, se rechaza la hipótesis nula (H0) 

y se acepta la hipótesis alterna (H1). Por consiguiente, se concluye que existe una relación 

significativa entre las condiciones laborales y el rendimiento. Este resultado enfatiza la 

influencia de las condiciones laborales en el desempeño de los trabajadores. 
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A. Hipótesis específica 2 

H0. No existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el rendimiento en 

los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

H1. Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

B. Nivel de significancia 

Si p-valor es < 0.05 se rechaza H0. 

C. Prueba de hipótesis 

Tabla 5 

Prueba de la hipótesis específica 2 del estudio 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,381 ,110 3,418 ,001 

N de casos válidos 43    

Nota. Se evita asumir la hipótesis nula, se emplea el error estándar asintótico, que sí la 

presupone. 

D. Resultado p-valor 

El valor p obtenido fue de 0.001, lo que es significativamente menor al nivel de 

significancia establecido (alfa=0.05). Este resultado proporciona evidencia suficiente para 

rechazar la hipótesis nula. 

E. Conclusión 

En base a estos resultados, se decide rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis 

alterna (H1). Por lo tanto, se concluye que existe una relación significativa entre las 

relaciones interpersonales y el rendimiento. Esto resalta la importancia de las relaciones 

interpersonales como un factor influyente en el desempeño laboral. 
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A. Hipótesis específica 3 

H0. No existe relación significativa entre el reconocimiento y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

H1. Existe relación significativa entre el reconocimiento y el rendimiento en los 

trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. 

B. Nivel de significancia 

Si p-valor es < 0.05 se rechaza H0. 

C. Prueba de hipótesis 

Tabla 6 

Prueba de la hipótesis específica 3 del estudio 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,573 ,094 6,068 ,000 

N de casos válidos 43    

Nota. Se evita asumir la hipótesis nula, se emplea el error estándar asintótico, que sí la 

presupone. 

D. Resultado p-valor 

El valor p obtenido fue de 0.000, siendo notablemente inferior al nivel de significancia 

predefinido (alfa=0.05). Este hallazgo proporciona una sólida evidencia estadística para 

rechazar la hipótesis nula. 

E. Conclusión 

En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1), 

concluyendo que existe una relación significativa entre el reconocimiento laboral y el 

rendimiento. Este resultado destaca que el reconocimiento laboral tiene un impacto 

relevante en el desempeño de los trabajadores.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

En este capítulo se presentan los resultados obtenidos durante la investigación, 

organizados en tres secciones principales. En primer lugar, se incluye el análisis de 

normalidad de los datos, realizado para verificar los supuestos estadísticos necesarios para 

las pruebas subsecuentes. En segundo lugar, se expone el análisis correlacional mediante el 

coeficiente de Pearson, con el propósito de identificar relaciones significativas entre las 

variables en estudio. Finalmente, se discuten los hallazgos más relevantes, contrastando los 

resultados obtenidos con la literatura previa y considerando sus implicancias en el contexto 

de la investigación. Esta estructura permite una interpretación clara y fundamentada de los 

datos, ofreciendo una visión integral de los aspectos estudiados. 

6.1.1. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk 

H0: Los datos siguen una distribución normal si el valor de significación es mayor que 0.05. 

HA: Los datos no siguen una distribución normal si la significación es menor o igual a 0.05. 

Tabla 7 

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk en la satisfacción laboral y rendimiento 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico 
gl Sig. 

Satisfacción laboral ,951 43 ,066 

Rendimiento ,962 43 ,159 

Nota. La significación de Lilliefors establece un límite inferior para la significación real. 
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En la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, los resultados muestran valores de 

significación de 0.066 para satisfacción laboral y 0.159 para rendimiento, ambos superiores 

al considerar un nivel de significancia establecido en 0.05, se determina que los resultados 

obtenidos se evaluarán en función de este umbral estadístico específico. Este resultado 

sugiere que no se ha rechazado la hipótesis nula, lo que lleva a la conclusión de que los 

datos correspondientes a ambas variables se ajustan a una distribución normal. Este ajuste 

es un requisito fundamental que debe cumplirse para que ciertos análisis estadísticos sean 

válidos para la aplicación de pruebas estadísticas paramétricas en el análisis. 

6.1.2. Escala de valoración de las correlaciones 

Tabla 8 

Valoración del grado de correlación 

Positiva Correlación Negativa Correlación 

0.90 a 1.00 Muy alta positiva -0.90 a -1.00 Muy alta negativa 

0.70 a 0.90 Alta positiva -0.70 a -0.90 Alta negativa 

0.50 a 0.70 Moderada positiva -0.50 a -0.70 Moderada negativa 

0.30 a 0.50 Baja positiva -0.30 a -0.50 Baja negativa 

0.00 a 0.30 Si existe correlación, es pequeña -0.00 a -0.30 Si existe correlación, es 

pequeña 

Nota: la tabla muestra la correlación según (Hinkle et al. 2003). 

La Tabla 8 presenta una escala para interpretar las correlaciones entre variables, 

organizada en rangos que varían desde correlaciones muy positivas a muy negativas, 

incluyendo categorías de clasificación alta, moderada y baja, tanto en sentido positivo como 

negativo. Según Hinkle et al. (2003), esta herramienta facilita la evaluación de la intensidad 

y dirección de la relación entre dos variables. Una valoración muy fuerte (entre 0,90 y 1,00 

o entre -0,90 y -1,00) refleja una conexión significativa, mientras que una valoración débil 

(entre 0,30 y 0,50 o entre -0,30 y -0,50) denota una relación menos intensa. Este enfoque 

nos ayudará a comprender con mayor claridad las relaciones internas en el marco de la 

investigación y su correspondencia con los objetivos establecidos. 
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6.1.3. Escala de interpretación de los diagramas de dispersión 

Figura 1 

Interpretación de los diagramas de dispersión 

 

El gráfico de dispersión es una herramienta útil para observar la relación entre dos 

variables mediante una representación gráfica, lo que facilita su análisis. La disposición y 

organización de los diferentes puntos en el gráfico proporciona la oportunidad de reconocer 

y discernir patrones específicos que ilustran tanto la esencia como la fuerza de la relación 

que existe entre las distintas variables. Por ejemplo, un patrón ascendente de los puntos 

sugiere una compensación positiva, mientras que un patrón descendente indica una 

compensación negativa. Si los puntos están próximos a una línea recta, la relación es fuerte; 

en cambio, si están más dispersos, la relación es débil o inexistente. La figura 1 muestra 

cómo estos patrones pueden variar, destacando las diferentes maneras en que dos variables 

pueden estar vinculadas, lo que resulta esencial para comprender las interacciones dentro 

del estudio. Este enfoque visual complementa los métodos cuantitativos, ofreciendo una 

perspectiva más integral y comprensible de las relaciones analizadas. 
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6.2. Análisis e interpretación de resultados 

Tabla 9 

Prueba de correlación de Pearson del objetivo general 

 Satisfacción laboral Rendimiento 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson 1 ,734** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 43 43 

Rendimiento Correlación de Pearson ,734** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 43 43 

Nota. La compensación observada es significativa en un 99 %. 

Figura 2 

Diagrama de puntos del objetivo general 

 
Nota. Se muestra la línea ascendente que confirma la relación de las variables. 

El análisis de la prueba de calificación de Pearson indica un coeficiente de relación 

de 0.734 entre la satisfacción laboral y el rendimiento, lo cual señala una relación positiva 

alta entre ambas variables. Este resultado se ve respaldado visualmente por el diagrama de 

dispersión, donde se observa una clara tendencia ascendente que confirma la conexión entre 

las variables estudiadas. Este hallazgo implica que un aumento en la satisfacción laboral 

está asociado con un incremento en el rendimiento de los trabajadores, destacando la 

importancia de priorizar el bienestar laboral como un factor clave para mejorar el 

desempeño en el contexto laboral analizado. 
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Tabla 10 

Prueba de correlación de Pearson del objetivo específico 1 

 Condiciones laborales Rendimiento 

Condiciones laborales Correlación de Pearson 1 ,636** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 43 43 

Rendimiento Correlación de Pearson ,636** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 43 43 

Nota. La compensación observada es significativa en un 99 %. 

Figura 3 

Diagrama de puntos del objetivo específico 1 

 
Nota. Se muestra la línea ascendente que confirma la relación de las variables. 

El análisis de la prueba de evaluación de Pearson para el objetivo específico 1 

muestra un coeficiente de relación de 0.636 entre las condiciones laborales y el rendimiento, 

indicando una relación positiva moderada entre estas variables. Este resultado se refuerza 

visualmente mediante el diagrama de dispersión, donde se observa una tendencia 

ascendente que respalda la conexión entre ambas. Este hallazgo sugiere que mejores 

condiciones laborales están asociadas con un mayor rendimiento de los trabajadores, 

destacando la relevancia de optimizar el entorno laboral para mejorar el desempeño en las 

actividades ejecutadas. 
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Tabla 11 

Prueba de correlación de Pearson del objetivo específico 2 

 Relaciones interpersonales Rendimiento 

Relaciones 

interpersonales 

Correlación de Pearson 1 ,540** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 43 43 

Rendimiento Correlación de Pearson ,540** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 43 43 

Nota. La compensación observada es significativa en un 99 %. 

Figura 4 

Diagrama de puntos del objetivo específico 2 

 
Nota. Se muestra la línea ascendente que confirma la relación de las variables. 

El análisis de la prueba de evaluación de Pearson para el objetivo específico 2 revela 

un coeficiente de relación de 0.540, indicando una relación positiva moderada entre las 

relaciones interpersonales y el rendimiento de los trabajadores. Este resultado se respalda 

con el diagrama de dispersión, que muestra una tendencia ascendente consistente con la 

relación observada. Este hallazgo sugiere que mejores relaciones interpersonales están 

asociadas con un mayor rendimiento, resaltando la importancia de fomentar interacciones 

positivas entre los trabajadores para mejorar su desempeño en las actividades laborales. 
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Tabla 12 

Prueba de correlación de Pearson del objetivo específico 3 

 Reconocimiento Rendimiento 

Reconocimiento Correlación de Pearson 1 ,638** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 43 43 

Rendimiento Correlación de Pearson ,638** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 43 43 

Nota. La compensación observada es significativa en un %. 

Figura 5 

Diagrama de puntos del objetivo específico 3 

 
Nota. Se muestra la línea ascendente que confirma la relación de las variables. 

El análisis de la prueba de calificación de Pearson para el objetivo específico 3 

muestra un coeficiente de relación de 0.638, lo que indica una relación positiva moderada 

entre el reconocimiento y el rendimiento de los trabajadores. Este resultado se refuerza 

visualmente mediante el diagrama de dispersión, donde se observa una clara tendencia 

ascendente que valida la conexión entre las variables. Este hallazgo implica que un mayor 

reconocimiento hacia los trabajadores está asociado con un mejor desempeño, subrayando 

la importancia de implementar estrategias de reconocimiento para potenciar el rendimiento 

laboral. 
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6.3. Discusión de resultados 

En primer lugar, los resultados obtenidos en este estudio, que revelan una relación 

positiva alta entre la satisfacción laboral y el rendimiento laboral (r=0.734, p<0.000), son 

consistentes con los hallazgos de Idris et al. (2020) , quienes también demostraron que la 

satisfacción laboral actúa como mediador en la relación entre el entorno laboral y el 

desempeño. Ambos estudios subrayan la importancia del entorno laboral como un factor 

determinante que influye significativamente en la satisfacción y el rendimiento de los 

empleados. En nuestro caso, el coeficiente más alto podría atribuirse a un contexto 

organizacional con políticas que potencian directamente estas variables, en contraste con 

las mediaciones observadas en Idris et al. 

En segundo lugar, al comparar con el estudio de Franciosi et al. (2023) , donde se 

encontró que la remuneración tiene una compensación moderada con la satisfacción laboral 

(r=0.658), nuestros resultados ofrecen una mayor magnitud en la relación general entre 

satisfacción y rendimiento. Esto sugiere que, además de la remuneración, otros factores 

como las relaciones interpersonales y la percepción de crecimiento profesional podrían 

tener un peso relevante en nuestro contexto de análisis. Los hallazgos respaldan la 

conclusión de Franciosi et al., que enfatizan la necesidad de estrategias integrales para 

mejorar las condiciones laborales. 

Por último, los resultados también pueden contrastarse con los hallazgos de Vilca 

(2021) , quien reportó una relación positiva pero débil entre satisfacción laboral y 

desempeño (Rho=0.328). La diferencia en la intensidad de las correlaciones podría 

explicarse por las características muestrales y contextuales, como la naturaleza del trabajo 

o la cultura organizacional. En este sentido, nuestro estudio refuerza la idea de que las 

intervenciones organizacionales dirigidas a incrementar la satisfacción laboral pueden tener 
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un impacto más significativo en el rendimiento, especialmente en entornos donde las 

relaciones interpersonales y el apoyo organizacional están más desarrollados. 

En primer lugar, los hallazgos de este estudio, que revelan una relación positiva 

moderada entre las condiciones laborales y el rendimiento laboral (r=0.636, p<0.000), son 

coherentes con los resultados de Deza et al. (2023) , quienes también identifican una 

relación significativa entre la satisfacción laboral y la productividad, destacando la 

influencia de las condiciones laborales. En ambos estudios, se resalta la importancia de 

factores como las relaciones interpersonales y las oportunidades de crecimiento 

profesional, sugiriendo que mejorar estos aspectos puede contribuir significativamente al 

rendimiento organizacional. La similitud en los resultados refuerza la validez de las 

conclusiones respecto a la relevancia de un entorno laboral favorable. 

En segundo lugar, los resultados obtenidos pueden contrastarse con los hallazgos de 

Kumari et al. (2021) , quienes identifican que la motivación y los sistemas de recompensa 

tienen un impacto positivo significativo en el desempeño laboral, actuando la satisfacción 

laboral como mediador parcial. En nuestro estudio, aunque no se evaluó la motivación 

como variable independiente, los resultados sugieren que las condiciones laborales podrían 

incluir factores motivacionales intrínsecos y extrínsecos que potencian el rendimiento. La 

evaluación más alta en Kumari et al. indica que una combinación de condiciones laborales 

óptimas y estrategias de motivación puede generar mayores beneficios para las 

organizaciones. 

Los resultados también encuentran apoyo en el estudio de Lajo (2023) , que reportó 

una relación positiva alta (Rho=0.722) entre la gestión administrativa y la satisfacción 

laboral. En el presente estudio, aunque la relación es moderada, se observa que las 

condiciones laborales, que incluyen aspectos administrativos, desempeñan un papel crucial 

en el rendimiento de los trabajadores. Las diferencias en la magnitud de las correlaciones 
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podrían atribuirse a las características de las muestras y al contexto organizacional, pero 

ambos estudios subrayan la importancia de la gestión efectiva para optimizar el desempeño 

laboral. 

En primer lugar, los hallazgos de este estudio, que demuestran una relación positiva 

moderada entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral (r=0.540, p<0.001), 

coinciden con los resultados de Perca (2023) , quien destacó que las relaciones 

interpersonales Los positivos son un factor determinante en la satisfacción laboral. Si bien 

Perca enfatiza el impacto de estas relaciones en el bienestar laboral, los resultados actuales 

sugieren que también influyen directamente en el rendimiento, subrayando la importancia 

de crear un ambiente laboral que fomente interacciones colaborativas y un clima 

organizacional saludable. 

En segundo lugar, el estudio de Susanto et al. (2022) respalda los resultados al 

demostrar que el equilibrio entre vida laboral y personal, apoyado por supervisores que 

fortalecen las relaciones interpersonales, mejora tanto la satisfacción como el desempeño 

laboral. Aunque Susanto et al. considere que la satisfacción laboral actúa como mediador, 

los resultados actuales confirman que las relaciones interpersonales tienen un impacto 

directo en el rendimiento, lo que podría atribuirse a un enfoque organizacional en la 

comunicación efectiva y el apoyo entre colegas. 

Por último, los resultados se alinean parcialmente con los hallazgos de Saavedra & 

Delgado (2023) , quienes concluyeron que la gestión administrativa adecuada contribuye a 

la mejora de las relaciones interpersonales, impactando positivamente en el desempeño de 

los colaboradores. Si bien Saavedra & Delgado destacan la influencia de una estructura de 

gestión, los resultados actuales sugieren que incluso en ausencia de una gestión ideal, las 

relaciones interpersonales pueden jugar un papel fundamental en la mejora del rendimiento, 

destacando su relevancia como un recurso humano estratégico. 



66 

 

En primer lugar, el resultado obtenido en este estudio, que indica una relación 

positiva moderada entre el reconocimiento y el rendimiento laboral (r=0.638, p<0.000), 

guarda relación con los hallazgos de Bernales et al. (2022) , quienes identifican que la 

gestión organizacional, que incluye el reconocimiento como componente clave, tiene una 

evaluación positiva moderada con la satisfacción laboral (rho=0.573, p<0.05). Ambos 

estudios subrayan la importancia del reconocimiento como una herramienta para mejorar 

el rendimiento laboral, destacando que el reconocimiento efectivo puede actuar como un 

catalizador del compromiso y la productividad. 

En segundo lugar, los resultados también se encuentran en el estudio de Hajiali et 

al. (2022) , donde el estilo de liderazgo y las competencias mostraron un impacto positivo 

significativo en el desempeño de los empleados, mediado parcialmente por la satisfacción 

laboral. Aunque en nuestro estudio no se evalúa la mediación, el hallazgo sugiere que el 

reconocimiento, como parte de un liderazgo efectivo, podría influir directamente en el 

rendimiento, respaldando la idea de que el reconocimiento es una forma clave de refuerzo 

positivo. 

En tercer lugar, los hallazgos de Macedo et al. (2023) refuerzan la relación positiva 

entre el reconocimiento y el rendimiento. Aunque el estudio de Macedo et al. se enfoca en 

la satisfacción con la vida y su impacto en el desempeño, destaca cómo factores 

psicosociales, como el reconocimiento, pueden mejorar significativamente la percepción 

de calidad de vida laboral y, en consecuencia, el rendimiento. Esto resalta la necesidad de 

implementar estrategias organizacionales que incluyan el reconocimiento como un pilar 

para optimizar el desempeño. 

En síntesis, el reconocimiento emerge como un factor clave para el rendimiento 

laboral, evidenciado por la evaluación moderada observada en este estudio. Los 

antecedentes revisados corroboran que el reconocimiento no solo mejora el desempeño 
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directo de los empleados, sino que también tiene efectos positivos indirectos al fortalecer 

la satisfacción laboral y la calidad de vida. Estos resultados refuerzan la importancia de 

desarrollar políticas de reconocimiento sistemático para potenciar tanto el bienestar como 

la productividad en los entornos laborales. 

Finalmente, aunque el reconocimiento demuestra una relación significativa con el 

rendimiento, los antecedentes sugieren que su impacto puede amplificarse cuando se 

combina con otros factores, como estilos de liderazgo efectivos y condiciones laborales 

favorables. Esto subraya la necesidad de un enfoque integral en la gestión de recursos 

humanos, donde el reconocimiento sea parte de un sistema más amplio de apoyo al 

trabajador para maximizar los resultados organizacionales.  
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CONCLUSIONES 

Primera:   El objetivo general fue; encontrar el grado de relación entre la satisfacción 

laboral y el rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado 

por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. El análisis de la prueba de 

calificación de Pearson indica un coeficiente de relación de 0.734 entre la 

satisfacción laboral y el rendimiento, lo cual señala una relación positiva alta 

entre ambas variables. El valor p obtenido (0.000) es significativamente 

menor que el nivel de significancia establecido (alfa=0.05) este resultado 

confirma que la relación observada es significativa. Este hallazgo implica que 

un aumento en la satisfacción laboral está asociado con un incremento en el 

rendimiento de los trabajadores, destacando la importancia de priorizar las 

condiciones laborales y el reconocimiento como un factor clave para mejorar 

el desempeño en el contexto laboral analizado. 

Segunda:  El objetivo específico 1 fue; establecer el grado de relación entre las 

condiciones laborales y el rendimiento en los trabajadores de la obra 

mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San 

Andrés ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. El análisis 

de la prueba de evaluación de Pearson para el objetivo específico 1 muestra 

un coeficiente de relación de 0.636 entre las condiciones laborales y el 

rendimiento, indicando una relación positiva moderada entre estas variables. 

El valor p obtenido (0.000) es significativamente menor que el nivel de 

significancia establecido (alfa=0.05) este resultado confirma que la relación 

observada es significativa. Este hallazgo sugiere que mejores condiciones 
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laborales están asociadas con un mayor rendimiento de los trabajadores, 

destacando la relevancia de optimizar el entorno laboral para mejorar el 

desempeño en las actividades ejecutadas. 

Tercera:  El objetivo específico 2 fue; establecer el grado de relación entre las relaciones 

interpersonales y el rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento 

de la transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés 

ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. El análisis de la 

prueba de evaluación de Pearson para el objetivo específico 2 revela un 

coeficiente de relación de 0.540, indicando una relación positiva moderada 

entre las relaciones interpersonales y el rendimiento de los trabajadores. El 

valor p obtenido (0.001) es significativamente menor que el nivel de 

significancia establecido (alfa=0.05) este resultado confirma que la relación 

observada es significativa. Este hallazgo sugiere que mejores relaciones 

interpersonales están asociadas con un mayor rendimiento, resaltando la 

importancia de fomentar interacciones positivas entre los trabajadores para 

mejorar su desempeño en las actividades laborales. 

Cuarta:  El objetivo específico 3 fue; establecer el grado de relación entre el 

reconocimiento y el rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento 

de la transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés 

ejecutado por la Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. El análisis de la 

prueba de calificación de Pearson para el objetivo específico 3 muestra un 

coeficiente de relación de 0.638, lo que indica una relación positiva 

moderada entre el reconocimiento y el rendimiento de los trabajadores. El 

valor p obtenido (0.000) es significativamente menor que el nivel de 



70 

 

significancia establecido (alfa=0.05) este resultado confirma que la relación 

observada es significativa. Este hallazgo implica que un mayor 

reconocimiento hacia los trabajadores está asociado con un mejor desempeño, 

subrayando la importancia de implementar estrategias de reconocimiento para 

potenciar el rendimiento laboral.  
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RECOMENDACIONES 

Primera:  Se recomienda al ingeniero supervisor de la obra priorizar políticas que 

incrementen la satisfacción laboral de los trabajadores mediante la 

implementación de bonificaciones económicas y no económicos, como 

bonificaciones por desempeño, programas de bienestar laboral y 

capacitaciones en habilidades técnicas y blandas. Además, se sugiere 

establecer un canal de comunicación eficiente entre los trabajadores y la 

dirección de la obra para identificar y atender sus necesidades, fortaleciendo 

el compromiso y la motivación laboral. 

Segunda:  Se sugiere al residente de obra optimizar las condiciones laborales mediante 

mejoras en la infraestructura del lugar de descanso, proporcionando áreas 

seguras, limpias y bien ventiladas, así como equipamiento y herramientas 

adecuadas para cada actividad. Además, se recomienda implementar pausas 

activas y programas de ergonomía laboral para reducir el riesgo de lesiones y 

aumentar la productividad. Esto debe ser complementado con inspecciones 

periódicas para garantizar el cumplimiento de los estándares de seguridad y 

salud ocupacional. 

Tercera:  Se sugiere al equipo técnico de la obra y trabajadores en general, fomentar 

relaciones interpersonales saludables mediante talleres de trabajo en equipo, 

actividades de integración y capacitaciones en resolución de conflictos. 

También es importante establecer un sistema de liderazgo participativo donde 

se promueva la comunicación abierta y respetuosa entre los diferentes niveles 

jerárquicos, contribuyendo a un ambiente laboral colaborativo y productivo. 



72 

 

Cuarta: Se recomienda al administrador de obra y residente de obra encargados de las 

contrataciones y control del personal, implementar un programa formal de 

reconocimiento laboral que contemple premios mensuales al trabajador 

destacado, agradecimientos públicos por logros específicos y certificaciones 

de desempeño. Asimismo, es importante que los ingenieros y residentes de 

obra reconozcan el esfuerzo de los trabajadores en reuniones periódicas, 

reforzando la percepción de valor y aprecio dentro de la organización.   
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Satisfacción laboral y el rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento de la transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado por la 

Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024 

Enfoque: Cuantitativo.  Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseño: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
Problema general 

¿Existe relación entre la 

satisfacción laboral y el 

rendimiento en los trabajadores de 

la obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y 

peatonal de la urbanización San 

Andrés ejecutado por la 

Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024? 

Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación entre las 

condiciones laborales y el 

rendimiento en los trabajadores de 

la obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y 

peatonal de la urbanización San 

Andrés ejecutado por la 

Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y el 

rendimiento en los trabajadores de 

la obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y 

peatonal de la urbanización San 

Andrés ejecutado por la 

Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre el 

reconocimiento y el rendimiento 

en los trabajadores de la obra 

mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés 

ejecutado por la Municipalidad 

Distrital de Sicuani, 2024? 

Hipótesis general 

Existe relación significativa entre la 

satisfacción laboral y el rendimiento 

en los trabajadores de la obra 

mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal de la 

urbanización San Andrés ejecutado 

por la Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024. 

Hipótesis específicas 

HE1.  Existe relación significativa 

entre las condiciones laborales y el 

rendimiento en los trabajadores de la 

obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal 

de la urbanización San Andrés 

ejecutado por la Municipalidad 

Distrital de Sicuani, 2024.  

HE2. Existe relación significativa 

entre las relaciones interpersonales y 

el rendimiento en los trabajadores de 

la obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal 

de la urbanización San Andrés 

ejecutado por la Municipalidad 

Distrital de Sicuani, 2024. 

HE3. Existe relación significativa 

entre el reconocimiento y el 

rendimiento en los trabajadores de la 

obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal 

de la urbanización San Andrés 

ejecutado por la Municipalidad 

Distrital de Sicuani, 2024.  

Objetivo general 

Encontrar el grado de relación entre la 

satisfacción laboral y el rendimiento 

en los trabajadores de la obra 

mejoramiento de la transitabilidad 

vehicular y peatonal de la urbanización 

San Andrés ejecutado por la 

Municipalidad Distrital de Sicuani, 

2024. 

Objetivos específicos 

OE1. Establecer el grado de relación 

entre las condiciones laborales y el 

rendimiento en los trabajadores de la 

obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal de 

la urbanización San Andrés ejecutado 

por la Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024.  

OE2. Establecer el grado de relación 

entre las relaciones interpersonales y el 

rendimiento en los trabajadores de la 

obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal de 

la urbanización San Andrés ejecutado 

por la Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024. 

OE3. Establecer el grado de relación 

entre el reconocimiento y el 

rendimiento en los trabajadores de la 

obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal de 

la urbanización San Andrés ejecutado 

por la Municipalidad Distrital de 

Sicuani, 2024. 

1. SATISFACCIÓN LABORAL 

Es el grado de 

conformidad que los 

empleados tienen con los 

aspectos intrínsecos y 

extrínsecos de su trabajo, 

que influyen en su 

bienestar general y en su 

percepción del entorno 

laboral (Locke, 1976). 

 
2. RENDIMIENTO 

Es el conjunto de 

conductas observables y 

medibles que 

contribuyen al logro de 

los objetivos 

organizacionales 

(Campbell, 1990). 

1.1. Condiciones 

laborales 

 

 

1.2. Relaciones 

interpersonales 

 

 

1.3. Reconocimiento 

 

 

 

2.1. Productividad 

 

 

 

2.2. Asistencia y 

puntualidad 

 

 

2.3. Trabajo en 

equipo 

1.1.1. Adecuación del espacio físico 

1.1.2. Seguridad percibida 

1.1.3. Recursos de protección personal 

 

1.2.1. Comunicación efectiva  

1.2.2. Apoyo recibido del supervisor 

1.2.3. Clima de trabajo en equipo 

1.2.4. Resolución de conflictos 

 

1.3.1. Elogios por el buen desempeño 

1.3.2. Criterios para otorgar incentivos 

1.3.3. Bonificaciones económicas 

 

2.1.1. Cumplimiento de metas 

2.1.2. Tareas completadas en el plazo 

2.1.3. Manejo de la carga laboral  

 

2.2.1. Cumplimiento del horario 

2.2.2. Ausencias en el rendimiento  

2.2.3. Permisos no justificados 

 

2.3.1. Participación en actividades  

2.3.2. Contribución individual 

2.3.3. Comunicación efectiva 



 

Anexo 2. Matriz de datos 

  



 

Anexo 3. Instrumento 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ DE JULIACA 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 

I. INTRODUCCIÓN 

Buenos días, soy estudiante de la UANCV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela 

profesional de Administración y Marketing, con el objetivo de conocer la relación entre la 

satisfacción laboral y el rendimiento en los trabajadores de la obra mejoramiento de la 

transitabilidad vehicular y peatonal de la urbanización San Andrés ejecutado por la 

Municipalidad Distrital de Sicuani, 2024. Solicitamos su colaboración llenando esta 

encuesta, marcando con una “X” la respuesta de su elección. Le agradecemos de antemano 

su cooperación. 

II. INDICACIONES 

Aparecen a continuación las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada ítem planteado. Use 

la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa correcta: 

1= Nunca           2= Casi nunca          3= A veces          4= Casi siempre          5= Siempre 

  
  

  
  

 N
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S
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VARIABLE 1: SATISFACCIÓN LABORAL  

Dimensión 1: Condiciones de trabajo 

1 El espacio físico donde realiza mis trabajos es cómodo y adecuado para 

realizar mis tareas de manera eficiente. 

1 2 3 4 5 

2 Las condiciones en mi lugar de trabajo son seguras y que se minimizan los 

riesgos laborales. 

1 2 3 4 5 

3 Dispongo de los recursos necesarios para proteger mi salud y seguridad 

durante la jornada laboral. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Relaciones interpersonales 

4 La comunicación entre mis compañeros de trabajo es clara, respetuosa y 

facilita la coordinación de nuestras tareas. 

1 2 3 4 5 

5 Mi supervisor me brinda el apoyo necesario para resolver dudas o superar 

dificultades en mis funciones. 

1 2 3 4 5 

6 El ambiente de trabajo fomenta la colaboración y el trabajo en equipo para 

alcanzar los objetivos comunes. 

1 2 3 4 5 

7 Cuando surgen conflictos laborales, se resuelven de manera justa y en un 

tiempo razonable 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Reconocimiento 

8 Mi esfuerzo y buen desempeño son reconocidos verbalmente por mis 

superiores de forma habitual. 

1 2 3 4 5 



 

9 Conozca claramente los criterios utilizados para otorgar incentivos 

laborales o reconocimientos en mi lugar de trabajo. 

1 2 3 4 5 

10 Los premios o bonificaciones económicas que recibo son proporcionales a 

mi desempeño y contribuyen a mi motivación laboral. 

1 2 3 4 5 

 
VARIABLE 2: RENDIMIENTO 

 

Dimensión 1: Productividad 

11 Las metas laborales que me asignan son cumplidas dentro de los plazos 

establecidos y con la calidad requerida. 

1 2 3 4 5 

12 Completo la mayoría de las tareas asignadas dentro de los tiempos 

programados sin demoras significativas. 

1 2 3 4 5 

13 Manejo adecuadamente la carga laboral asignada sin sentir que mi 

rendimiento se ve afectado negativamente. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Asistencia y puntualidad 

14 Cumplo de manera regular con los horarios establecidos para el inicio y 

finalización de la jornada laboral. 

1 2 3 4 5 

15 Las ausencias laborales de los integrantes del equipo afectan de forma 

significativa el rendimiento general de nuestras tareas grupales. 

1 2 3 4 5 

16 Solicito permisos de ausencia únicamente por razones justificadas y en 

situaciones excepcionales. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Trabajo en equipo 

17 Participo activamente en las actividades grupales para lograr los objetivos 

compartidos en el equipo de trabajo. 

1 2 3 4 5 

18 Mi trabajo contribuye de manera directa y significativa al logro de las 

metas propuestas por el equipo. 

1 2 3 4 5 

19 La comunicación dentro de mi equipo es efectiva y ayuda a coordinar las 

actividades para alcanzar los objetivos comunes. 

1 2 3 4 5 

“MUCHAS GRACIAS” 

  



 

Anexo 4. Validez del instrumento 

 



 

 



 

  



 

  



 

 


