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RESUMEN

La satisfaccion del personal es uno de los pilares esenciales del éxito para toda
institucion, adquiriendo una importancia muy particular en la educacién superior.
Aqui, su impacto afecta directamente a la productividad tanto académica como
administrativa. Partimos de la idea de que el bienestar en el trabajo del personal de
una escuela de posgrado impacta no solo en su relacion con el servicio educativo,
sino también en la calidad de la educacion. Aunque se refiere al ambito laboral, el
analisis de la satisfaccion en el trabajo en el entorno laboral es muy importante. Son
las condiciones de trabajo, las relaciones, la supervision en el entorno laboral las
que contribuyen a esta triada. En esta perspectiva, esta investigaciéon adopta un
enfoque cuantitativo con disefio no experimental y de corte transversal.

El objetivo de la investigacion es evaluar las correlaciones existentes y los niveles
respectivos de satisfaccidn laboral para la productividad de los trabajadores de la
institucidén postgrado La evidencia recopilada sobre este tema de orientacion es de
gran importancia para concebir sistemas de modificacion interna de estas
condiciones laborales deseadas.
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ABSTRACT

Staff satisfaction is one of the essential pillars of success for any institution, and it
holds particular significance in higher education. In this context, its impact directly
influences both academic and administrative productivity. This study proceeds from
the premise that the workplace well-being of staff within a graduate school affects
not only their relationship to educational service delivery but also the overall quality
of education. Although the concept pertains to the work domain, examining job
satisfaction within the workplace remains critically important. Working conditions,
interpersonal relationships, and supervisory practices in the organizational setting
collectively contribute to this triad.

From this perspective, the present research adopts a quantitative approach, using a
non-experimental, cross-sectional design. The objective is to assess the existing
correlations and respective levels of job satisfaction and worker productivity within
the graduate institution. The evidence gathered on this topic is of substantial value
for informing the development of internal systems aimed at improving the desired
working conditions.

KEY WORDS: Job satisfaction; employee productivity.
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INTRODUCCION

La satisfaccion laboral desde mediados del siglo XX ha ganado visibilidad en
estudios organizacionales, principalmente en la administracion y el manejo del
Capital Humano. Se trata sobre el estado animico placentero y positivo, que
reconcilia expectativas, motivacion y condiciones laborales del colaborador en
armonia con su ambiente. Su importancia es reflejada, en la no solo, la produccién,
sino también en la salud mental, el compromiso organizacional y el clima
institucional.

Abordar la satisfaccion laboral en la educacion superior es clave, no solo para
equilibrar la investigacion mas alla del ambito empresarial, sino también para
entender como las condiciones de trabajo del personal docente impactan en la
calidad educativa, el rendimiento de los profesores, la retencion del talento y la
innovacion. En este contexto postpandemia, donde la virtualizacion, el exceso de
carga digital y las nuevas exigencias de adaptabilidad son una realidad, este estudio
cobra todavia mas relevancia y significado. Se busca asi contribuir a una
comprension mas profunda de este fendmeno y abrir caminos para futuras
investigaciones que integren factores pedagdgicos, organizacionales y humanos en
la valoracion del trabajo académico.

Analizar la satisfaccion laboral en la educacion superior es importante para vincular
la investigacidon con el mundo empresarial y entender como el bienestar del equipo
docente afecta su trabajo, su permanencia y su desempefio en el contexto actual,
marcado por la virtualizacién, la sobrecarga digital y la necesidad de adaptacion.
Este estudio busca comprender las causas y consecuencias de la satisfaccion
laboral, asi como sus implicaciones en las dimensiones pedagodgicas, organizativas
y humanas del trabajo académico.

Esta investigacion se centra en la educacion superior, especificamente en
programas de posgrado, donde la eficacia de las instituciones depende de la
interaccidn entre estructuras, procesos y, sobre todo, las personas. El estudio se
basa en la teoria de las relaciones humanas, que, segun Chiang, Martin y Nunez
(2010), tiene sus origenes en los trabajos de Elton Mayo (1933). Este enfoque
resalta la importancia de la satisfaccion laboral y su relacion con la productividad,
consolidando la idea de que el factor humano es clave para el rendimiento de la
organizacion, entendida como la coordinacion de recursos para alcanzar objetivos
estratégicos.

El compromiso del personal es fundamental para el éxito de una organizacion, ya
que su trabajo diario impulsa el cumplimiento de los objetivos institucionales. Por lo
tanto, es crucial implementar estrategias que fomenten su bienestar, reconociendo
que la satisfaccion laboral no es solo algo deseable, sino necesario para mejorar la
productividad. Esta satisfaccion se ve influenciada por factores internos y externos,
como la motivacion, el desarrollo profesional, las condiciones laborales y el sentido
de pertenencia (Chiavenato, 2009). Mejorar la satisfaccion del personal se traduce
en mejores resultados en la productividad institucional, entendida como la relacién
entre eficiencia y eficacia en el trabajo.

Es responsabilidad de los lideres asegurar condiciones laborales que favorezcan el
desarrollo del personal, ofreciendo apoyo y motivacion. Ignorar estos aspectos
puede tener consecuencias negativas, como la desmotivacion, el absentismo, la
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rotacion de personal y la disminucion de los resultados (Chiavenato, 2009). Por el
contrario, una gestion que priorice el apoyo y el reconocimiento fomenta un equipo
comprometido con la mejora continua y la mision de la institucion.

Esta reflexion es importante en las universidades, organizaciones dedicadas a la
educacion, la investigacion y la creacidon de conocimiento. Las universidades, sobre
todo las escuelas de posgrado, coordinan diferentes elementos para ofrecer
servicios académicos rigurosos. En este marco, se han encontrado factores que
influyen en la satisfaccion laboral y la productividad en las sedes de una escuela de
posgrado en Lima. Entre estos factores, estan el escaso apoyo a la investigacion,
la falta de tiempo para el trabajo académico, problemas en el apoyo a los docentes
y la falta de capacitacion constante. Estas situaciones afectan el compromiso de los
trabajadores con la institucion, lo que repercute en tareas importantes como la
entrega puntual de reportes, la consolidacion de inscripciones y el registro a tiempo
de las notas.

Resefia historica de las investigaciones sobre satisfaccion laboral

De acuerdo con Gamboa (2010) el interés por la satisfaccion laboral se remonta a
inicios del siglo XX con Taylor (1911) y los "estudios de Hawthorne" de Mayo (1933),
que vincularon las condiciones laborales con el desempefio y las interacciones
sociales. Inicialmente estaba centrada en factores externos, sin embargo, la
investigacion evoluciond hacia las actitudes individuales y el impacto de las
relaciones sociales y el liderazgo. Asimismo, Gamboa sefala que Happock (1935)
fue quien realizé el primer estudio formal, destacando diferencias de satisfaccion
entre grupos profesionales (ej. mayor en directivos, menor en trabajadores
manuales). qué Schaffer (1953) introdujo las variables internas y la idea de 12
necesidades basicas cuya satisfaccion influye en la tension o bienestar, mostrando
la importancia de las diferencias individuales.

Definicién de Satisfaccién laboral

Hablar de satisfaccién laboral es adentrarse en uno de los aspectos mas complejos
y determinantes del mundo del trabajo contemporaneo. No se trata unicamente de
medir el nivel de agrado o desagrado que una persona manifiesta respecto a su
empleo, sino de explorar un entramado mucho mas amplio en el que intervienen
factores objetivos y subjetivos. La satisfaccion laboral involucra la forma en que las
condiciones del entorno de trabajo, las relaciones interpersonales, la motivacién
tanto intrinseca como extrinseca, el reconocimiento profesional y las oportunidades
de crecimiento y desarrollo personal se articulan para influir en el bienestar integral
del trabajador. Esencialmente, es una construccion dinamica y de diversos factores
gue necesita su contexto social y de organizacién para entenderse.

Vargas et al. (2018) sefialan que no hay una definicion universal de satisfaccion
laboral, lo que complica su estudio. Se entiende comunmente como la actitud
general de un empleado hacia su trabajo, incluyendo sentimientos y opiniones sobre
su entorno. Harpaz (1983) también not6 esta falta de consenso, planteando que la
satisfaccion laboral es un grupo de actitudes que muestran el nivel de conformidad
de un trabajador con su empleo. No es algo fijo, sino una idea que refleja la
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experiencia individual del empleado, sus expectativas y las condiciones de trabajo.
Hay varias definiciones importantes en la literatura.

Mejia y Hernandez (2019) explican que la satisfaccion laboral es un tema con
muchas partes que va mas alla del dinero y depende de cémo el trabajador ve su
experiencia laboral en la organizacion. El trabajo no solo es una forma de ganar
dinero, sino que puede ser una fuente de satisfaccion personal, bienestar y
proposito, o de frustracién. La percepcion del empleado esta influenciada por la
responsabilidad, los logros, el reconocimiento y las expectativas. Por lo tanto, estos
autores proponen que las organizaciones deben crear ambientes de trabajo que
permitan a cada persona encontrar significado, motivacién y satisfaccion en su
funcion. En resumen, ven la satisfaccion laboral como una experiencia completa,
personal y cambiante que necesita un enfoque en el bienestar del trabajador.
Griffin et al. (2017) consideran que la satisfaccion laboral es un estado emocional
que muestra las actitudes y sentimientos que tenemos sobre nuestro trabajo. Ven
esto como algo muy importante en el estudio del comportamiento en las
organizaciones, ya que afecta directamente el compromiso, la productividad y el
bienestar del empleado. Los autores sefialan que el trabajo en si mismo es clave
para esta satisfaccion, y también resaltan la importancia de las actitudes personales,
valores y la personalidad de cada uno. Todo esto, junto con el ambiente de la
empresa, crea una experiencia diferente para cada trabajador.

Robbins y Judge (2013) definen la satisfacciéon laboral como un sentimiento positivo
hacia el trabajo, resultado de cdmo cada persona evalua su empleo. Esta idea tiene
mucho que ver con como el trabajador valora cosas como el contenido del puesto,
el ambiente, las oportunidades para crecer y qué tan justa es la organizacion.
Alguien satisfecho siente emociones positivas constantes sobre su trabajo, mientras
que alguien insatisfecho muestra actitudes negativas, falta de motivacion y poco
apego a la empresa (p. 79). Esta definicidn refuerza que la satisfaccion en el trabajo
€s una experiencia emocional complicada y que depende de muchas cosas internas
y externas.

Sin embargo, cabe precisar que esta forma de concebir la satisfaccion laboral
propuesta por Robbins y Coulter (2010) como una simple actitud positiva o negativa
hacia el empleo puede resultar limitada frente a la complejidad real del fendmeno.
La satisfaccion laboral no se reduce unicamente a una disposicion emocional, sino
que es el resultado de la interaccion de multiples factores, tanto internos como
externos, que influyen en la percepcion que una persona tiene de su entorno laboral.
Entre estos factores se encuentran la calidad de las relaciones interpersonales, las
condiciones fisicas y organizativas del trabajo, las oportunidades de crecimiento
profesional, el reconocimiento recibido, asi como la coherencia entre las
expectativas personales y la realidad laboral. En este contexto, limitar la satisfaccion
laboral a una simple actitud general puede ocultar los aspectos estructurales y
personales que la conforman. Por lo tanto, se necesita una perspectiva mas extensa
y maleable que valore la complejidad de este concepto psicologico y organizativo.
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METODOLOGIA

Enfoque de investigacion.

Esta investigacion adopta un enfoque cuantitativo porque, como sefnalan
Hernandez y Mendoza (2023), su proceso metodolégico implica iniciar con una idea,
definir objetivos y preguntas de investigacion, construir un marco tedrico a partir de
la revision literaria, formular hipotesis derivadas de las preguntas, definir variables,
elaborar un plan de desarrollo, seleccionar unidades de medicion, analizar datos
mediante métodos estadisticos y, finalmente, extraer conclusiones que validen o
refuten las hipoétesis planteadas (p. 6).

Alcance.

Tal como lo establecen Hernandez y Mendoza (2023, p. 106), el alcance de
una investigacion se define por el método, el disefio y los procedimientos
empleados, entre otros componentes. Para esta investigacion en particular, el
alcance se clasifico como correlacional. Esto se debe a que, de acuerdo con los
mismos autores (2023, p. 109), los estudios correlacionales buscan determinar las
asociaciones existentes entre dos variables, categorias o sus dimensiones en un
contexto especifico.

El presente estudio se enmarca dentro del enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental, transversal y descriptivo. Conforme a lo sefalado por Hernandez
y Mendoza (2023), el disefio no experimental se caracteriza por la ausencia de
manipulacion de variables y por la observacion de los fendmenos tal como ocurren
en su contexto.

Poblacién

La poblacion de estudio comprende al personal administrativo y operativo de
las diversas sedes de la Escuela de Posgrado en Lima. Este grupo es clave para la
institucion porque sus miembros apoyan las tareas académicas y la gestion
administrativa, que son importantes para lograr las metas educativas. La diversidad
de este grupo en cuanto a roles, experiencia, nivel educativo y tipo de contrato
laboral mejora el analisis, ya que ofrece distintas formas de ver la satisfaccién y la
productividad en el trabajo.

Muestreo:

Para este estudio, se usara un muestreo no probabilistico de conveniencia.
Este método, como indican Hernandez y Mendoza (2023), selecciona a los
participantes segun su disponibilidad, acceso y deseo de dar informacién importante
sobre el tema. Este enfoque es comun en estudios organizacionales, donde se
necesitan datos de un grupo especifico en un ambiente de trabajo real.

La muestra incluira al personal administrativo y operativo de las sedes de la
Escuela de Posgrado que cumplan con estos requisitos: tener un contrato formal
con la institucién, haber trabajado al menos seis meses y aceptar participar
voluntariamente. Se eligio este tipo de muestreo para obtener datos relevantes de
personas con experiencia laboral directa, quienes tienen informacién valiosa sobre
la satisfaccion laboral y la productividad en su lugar de trabajo.
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Si bien el muestreo no probabilistico no permite la generalizacion estadistica
a toda la poblacion, proporciona una visién concreta, contextualizada y fiable de
los fendmenos investigados, siempre que se defina con precision el contexto y se
apliquen rigurosamente los criterios de inclusion. Por lo tanto, esta muestra
representa una parte importante de los trabajadores de la Escuela de Posgrado, y
sus comentarios son clave para encontrar tendencias, necesidades y posibles
formas de mejorar la institucion.
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RESULTADOS

RESULTADOS DESCRIPTIVOS
Se presenta a continuacion los resultados descriptivos en funcion a las variables y

dimensiones

Frecuencia y porcentaje de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Satisfaccion Factores Factores Percepcion
laboral motivacionales higiénicos global
F % F % F % F %
Insatisfaccion 7 9.9% 5 7% 6 85% 7 9.9%
Parcial
satisfaccion 12 16.9% 13 184% 13 18.3% 12 16.9%
Alta satisfaccion 52  73.2% 53 746% 52 73.2% 52 73.2%
Total 71 100% 71 100% 71 100% 71 100%

Nota: Los valores que se evidencian en la tabla 8 muestra que en referencia a la
satisfaccion laboral del total de encuestados el 9.9% considera estar insatisfechos,
para el 16.9% experimentan una parcial satisfaccion, pero para el 73,2 consideran
una alta satisfaccion laboral. En cuanto a la dimension factores motivacionales, el
7% considera estar insatisfecho, el 18.4% considero estar parcialmente satisfecho
y el 74,6% considero estar altamente satisfechos. Para la dimension factores
higiénicos se muestra que el 8,5% considero estar insatisfechos, el 18,3% considero
estar parcialmente satisfecho pero el 73,2% si considero estar satisfecho, finalmente
respecto a la percepcién global se tiene que el 9,9% considero estar insatisfecho, el
16,9% considero estar parcialmente satisfecho y el 73,25 considero estar altamente
satisfecho. Asimismo, se presentan los resultados descriptivos en funcién a las
variables y dimensiones de manera.

Tabla 1: Satisfaccion laboral

Frecuencia  Porcentaje

Valido Insatisfaccion 7 9,9
Parcial satisfaccion 12 16,9
Alta satisfaccion 52 73,2
Total 71 100,0

Nota: Fuente base de datos
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Figura 1. Porcentaje de la variable satisfaccion laboral
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Los valores presentados en |la Tabla 1y en la figura correspondiente evidencian una
distribucion clara del nivel de satisfaccion laboral entre los encuestados. Se observa
que el 9.9% manifiesta estar insatisfecho con sus condiciones laborales, lo que
revela un grupo reducido pero relevante que requiere atencion. Asimismo, el 16.9%
indica experimentar una satisfaccion parcial, mostrando que aun existen aspectos
por mejorar. Finalmente, una proporcion mayoritaria del 73.2% reporta un nivel alto
de satisfaccion laboral, reflejando percepciones positivas respecto a su entorno y
condiciones de trabajo.

Tabla 2. Frecuencia y porcentaje de la dimensién factores motivacionales

Frecuencia Porcentaje

Valido Insatisfaccion 5 7,0
Parcial satisfaccion 13 18,4
Alta satisfaccion 53 74,6
Total 71 100,0

Nota: Fuente base de datos
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Figura 1. Porcentaje de la dimensién factores motivacionales

En cuanto a la dimension de factores motivacionales, los valores presentados en
la Tabla 2 y en la figura correspondiente permiten apreciar una distribucion
claramente definida de las percepciones de los encuestados. Del total de
participantes, el 7% sefala encontrarse insatisfecho, lo que evidencia la necesidad
de reforzar ciertos aspectos vinculados al reconocimiento, el logro o el desarrollo
profesional. Asimismo, el 18.4% manifiesta una satisfaccién parcial, indicando que
aun persisten areas de mejora. Por ultimo, un 74.6% reporta estar altamente
satisfecho, reflejando una valoracion predominantemente positiva de los factores
motivacionales presentes en su entorno laboral.

Tabla 3. Frecuencia y porcentaje de la dimension factores higiénicos

Frecuencia Porcentaje

Valido Insatisfaccion 6 8,5
Parcial satisfaccion 13 18,3
Alta satisfaccion 52 73,2
Total 71 100,0

Nota: Fuente base de datos
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FACTORES HIGIENICOS
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Porcentaje de la dimension factores higieénicos

En relacion con la dimensién de factores higiénicos, los resultados presentados
en la Tabla 3 y en la figura correspondiente permiten identificar una tendencia
definida entre los encuestados. Del total de participantes, el 8.5% manifesto sentirse
insatisfecho, lo que evidencia la presencia de ciertas deficiencias en aspectos como
las condiciones fisicas de trabajo, la supervisién o las politicas organizacionales.
Asimismo, el 18.3% indic6 experimentar una satisfaccién parcial, reflejando
oportunidades de mejora. Finalmente, un 73.2% report6 sentirse satisfecho, lo que
sugiere una valoracién favorable de los factores higiénicos dentro de su entorno
laboral.

Tabla 4.

Frecuencia y porcentaje de la dimension percepcion global

Frecuencia Porcentaje

Valido Insatisfaccion 7 9,9
Parcial satisfaccion 12 16,9
Alta satisfaccion 52 73,2
Total 71 100,0
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Figura 2. Porcentaje de la dimensidon factores higiénicos
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Nota:

En cuanto a la percepcion global de satisfaccion laboral, los resultados muestran
una distribucion claramente diferenciada entre los encuestados. El 9.9% manifestd
estar insatisfecho, lo cual evidencia la existencia de un grupo minoritario que no
percibe condiciones adecuadas en su entorno laboral. Por otro lado, el 16.9% indicé
experimentar una satisfaccion parcial, reflejando que aun existen aspectos
susceptibles de mejora. En contraste, una amplia mayoria del 73.2% declard
sentirse altamente satisfecha, lo que revela una valoracién positiva y consistente de
sus experiencias y condiciones laborales generales.

Tabla 5.
Frecuencia y porcentaje de la productividad laboral
Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 5 7,0
Regular 8 11,3
Alta 58 81,7
Total 71 100,0

Nota: Fuente base de datos
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Figura 3. Porcentaje de la variable productividad
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Nota:

En relacion con la productividad laboral, los resultados presentados en la Tabla 5
y la figura correspondiente permiten identificar una distribucidn claramente definida
entre los participantes. Se observa que el 7% de los encuestados alcanza un nivel
bajo de productividad, mientras que el 11.3% se situa en un nivel regular. De manera
destacada, el 81.7% registra un nivel alto, evidenciando un desempefio favorable
en la mayoria del personal evaluado.

Tabla 6.

Frecuencia y porcentaje de la dimension eficiencia

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 5 7,0
Regular 8 11,3
Alta 58 81,7
Total 71 100,0

Nota: Fuente base de datos
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Figura 4. Porcentaje de la dimension eficiencia
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En cuanto a la dimensién eficiencia, los datos presentados en la Tabla y Figura
muestran una tendencia claramente definida respecto al desempefio de los
encuestados. Se evidencia que el 7% se ubica en un nivel bajo de eficiencia,
mientras que el 11.3% alcanza un nivel regular, lo que sugiere oportunidades de
mejora en ciertos procesos. No obstante, una amplia mayoria del 81.7% se
posiciona en un nivel alto, reflejando un uso adecuado de recursos y un desempefio
eficiente en sus actividades laborales.

Tabla 7. Frecuencia y porcentaje de la dimensidn eficacia

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 5 7,0
Regular 12 16,9
Alta 54 76,1
Total 71 100,0

Nota: Fuente base de datos

BIOTECH & ENGINEERING Untels. Jul-Dec.5(2), 2025; ISSN:2788 —4295; 32-58
DOI: https://doi.org/10.52248/eb.Vol5Iss02.229



46
Figura 5. Porcentaje de la dimensidn eficacia
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En relacién con la dimension eficiencia, los resultados expuestos en la Tabla y
Figura permiten identificar con claridad el nivel de desempefio alcanzado por los
encuestados. Se observa que el 7% presenta un nivel bajo de eficiencia, lo que
indica dificultades en el uso Optimo de recursos o en la ejecucion de tareas.
Asimismo, el 11.3% se ubica en un nivel regular, evidenciando un rendimiento
intermedio. Sin embargo, destaca que el 81.7% alcanza un nivel alto, reflejando un
desempenio eficiente y consistentemente favorable

Tabla 8.

Frecuencia y porcentaje de la dimension efectividad

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 5 7,0
Regular 7 9,9
Alta 59 83,1
Total 71 100,0

Nota: Fuente base de datos
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DIMENSION EFECTIVIDAD
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Porcentaje de la dimension efectividad

Finalmente, en lo que respecta a la dimension efectividad, los resultados
evidencian una distribucion definida entre los encuestados. El 7% se encuentra en
un nivel bajo, reflejando dificultades para alcanzar los resultados esperados.
Asimismo, el 9.9% se ubica en un nivel regular, lo que indica un desempefo
intermedio. En contraste, una amplia mayoria del 83.1% presenta un nivel alto,
demostrando un logro consistente de metas y objetivos institucionales.

Resultados inferenciales

Para la contrastacion de las hipotesis formuladas, se procedio inicialmente a realizar
la prueba de normalidad de los datos. Dado que el tamafio muestral del presente
estudio supera los cincuenta participantes, se empled el estadistico de Kolmogorov-
Smirnov como criterio adecuado para esta verificacion. A partir de su aplicacion, se
obtuvieron los siguientes resultados que permitieron determinar el tipo de analisis
inferencial a utilizar en las etapas posteriores.
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Tabla 9.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 195 71 ,000
Productividad 232 71 ,000

En relacién con la variable satisfaccion laboral, los valores obtenidos en la prueba
de Kolmogoérov-Smirnov muestran un nivel de significancia de sig. = 0.000, inferior
al umbral de 0.05. Este resultado indica que los datos no siguen una distribucion
normal. La misma situacion se observa para la variable productividad, cuyos
valores de significancia también se encuentran por debajo del nivel critico
establecido. Ante la ausencia de normalidad en ambas variables, se determind
pertinente emplear un estadistico no paramétrico para el analisis correlacional,
optandose por el coeficiente Rho de Spearman para evaluar la relacion entre ellas.

Respecto a la prueba de hipétesis general se tiene

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales e higiénicos
de la satisfaccion laboral y la productividad (eficiencia, eficacia y efectividad) de
los trabajadores de las sedes de una Escuela de Posgrado de la ciudad de Lima.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores motivacionales e higiénicos
de la satisfaccion laboral y la productividad (eficiencia, eficacia y efectividad) de
los trabajadores de las sedes de una Escuela de Posgrado de la ciudad de Lima.

Tabla 10.

Correlacion entre la satisfaccion y la productividad laboral

Satisfaccion  Productivida

laboral d
Satisfaccion  Coeficiente de 1,000 586"
laboral correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 71 71
Productividad Coeficiente de 586" 1,000
correlacion
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Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto a la prueba de la hipotesis general, los resultados obtenidos mediante el
coeficiente Rho de Spearman muestran una correlacién positiva y moderada entre
las variables analizadas (p = 0.586). Este valor indica que, a medida que se
fortalecen los factores motivacionales e higiénicos que conforman la satisfaccion
laboral, también tienden a incrementarse los niveles de productividad de los
trabajadores, entendida esta ultima en sus dimensiones de eficiencia, eficacia y
efectividad.

El valor de significancia estadistica (sig. = 0.000) se ubica muy por debajo del nivel
de significancia de 0.05, lo que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipbtesis alternativa que plantea la existencia de una relacién significativa entre
ambas variables. En términos practicos, estos resultados confirman que la
satisfaccion laboral, expresada a través de condiciones adecuadas de trabajo,
reconocimiento, responsabilidad y clima organizacional, ejerce una influencia
relevante sobre el desempefio productivo del personal de las sedes de la Escuela
de Posgrado evaluada.

Este hallazgo reafirma la importancia de implementar estrategias que fortalezcan
los factores motivacionales e higiénicos, ya que contribuyen directamente a mejorar
el rendimiento laboral y, con ello, la calidad de los procesos institucionales.

Respecto a la prueba de hipotesis especifica primera se tiene

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales de la
satisfaccion laboral y las dimensiones de la productividad laboral: eficiencia,
eficacia y efectividad

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores motivacionales de la
satisfaccion laboral y las dimensiones de la productividad laboral: eficiencia,
eficacia y efectividad
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Tabla 11.
Correlacién entre los factores motivacionales y la productividad laboral
Factores
motivacionale Productivi
S dad
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 536"
Spearman motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71
Productividad Coeficiente de 536" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Para la prueba de hipétesis especificas, los resultados obtenidos muestran un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.536, lo que evidencia una
relacion positiva y de magnitud moderada entre las variables analizadas. Asimismo,
el valor de significancia sig. = 0.000, al ser menor que el nivel critico de 0.05,
permitié6 rechazar la hipétesis nula inicialmente planteada. En consecuencia, se
acepta que existe una relacién significativa entre los factores motivacionales que
conforman la satisfaccion laboral y las dimensiones de la productividad laboral,
expresadas en la eficiencia, eficacia y efectividad de los trabajadores evaluados.

Respecto a la prueba de hipotesis especifica segunda se tiene

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores higiénicos de la satisfaccion
laboral y las dimensiones de la productividad laboral: eficiencia, eficacia y
efectividad.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores higiénicos de la
satisfaccion laboral y las dimensiones de la productividad laboral: eficiencia,
eficacia y efectividad.
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Tabla 12.

Correlacioén entre los factores higiénicos y la productividad laboral

Factores  Productivi

higiénicos dad
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 5717
Spearman higiénicos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71
Productividad Coeficiente de 5717 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En cuanto a la segunda hipétesis especifica, los resultados obtenidos muestran
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman estadisticamente significativo,
acompafiado de un valor de significancia sig. = 0.000, claramente inferior al nivel
critico de 0.05. Este hallazgo permitié rechazar la hipoétesis nula y confirmar la
existencia de una relacion significativa entre los factores higiénicos de la
satisfaccion laboral y las dimensiones de la productividad laboral. En este sentido,
se establece que elementos como las condiciones fisicas de trabajo, la supervision,
las politicas institucionales y el clima organizacional se vinculan de manera
importante con la eficiencia, eficacia y efectividad del personal evaluado.

Respecto a la prueba de hipotesis especifica tercera se tiene

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales e higiénicos
de la satisfaccion laboral y las dimensiones de la productividad laboral.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores motivacionales e
higiénicos de la satisfaccién laboral y las dimensiones de la productividad
laboral
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Tabla 13

Correlacioén entre los factores motivacionales e higiénicos y la
productividad laboral

Factores
motivacionale
s e higiénicos Productividad

Rho de Factores Coeficiente de 1,000 ,596"™
Spearman motivacionales e correlacion
higienicos Sig. (bilateral) . 000
N 71 71
Productividad Coeficiente de ,596"™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Finalmente, en la tercera hipétesis especifica, los resultados confirman
nuevamente la presencia de una relacion estadisticamente significativa entre las
variables estudiadas. El coeficiente Rho de Spearman, acompafiado de un valor
de significancia sig. = 0.000, inferior al umbral de 0.05, permiti6 rechazar la
hipétesis nula y establecer que los factores motivacionales e higiénicos que
conforman la satisfaccién laboral se relacionan de manera importante con las
dimensiones de la productividad laboral. Este hallazgo integra y refuerza los
resultados previos, evidenciando que tanto los elementos intrinsecos como el logro,
el reconocimiento y la responsabilidad como los elementos extrinsecos como las
condiciones de trabajo y las politicas organizacionales influyen directamente en la
eficiencia, eficacia y efectividad del personal evaluado.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos en el estudio sobre satisfaccion laboral y
productividad de los trabajadores de las sedes de una Escuela de Posgrado
de la ciudad de Lima (2024) permiten comprender en profundidad la dinamica
interna de una institucion educativa especializada en formacion avanzada y brindan
evidencia empirica relevante para el campo de la administracion moderna, el
desarrollo organizacional y la gestion del talento humano. La discusion de estos
hallazgos se sustenta tanto en la teoria clasica, particularmente en el modelo
bifactorial de Herzberg, como en estudios contemporaneos realizados entre 2020 y
2024 que examinan la relacion entre satisfacciéon y productividad en contextos
educativos, administrativos y de servicios a nivel nacional e internacional.

Un primer hallazgo destacado fue que la mayoria de los colaboradores
presentaron niveles altos de satisfaccion laboral, asi como niveles altos de
productividad. Este resultado es consistente con trabajos recientes en
organizaciones educativas peruanas, donde se ha identificado que las condiciones
laborales, el clima organizacional y los incentivos intrinsecos contribuyen de forma
significativa a mantener estados motivacionales adecuados para el desempeno
(Blanco Flores, 2024). En la literatura global, la satisfaccidn laboral continua siendo
considerada un indicador clave del bienestar organizacional y del funcionamiento
eficiente de las instituciones del sector servicios, particularmente en entornos
académicos donde la interaccidon con estudiantes y la gestion administrativa
requieren altos niveles de compromiso emocional y técnico (Gazi et al., 2024).

El analisis correlacional revelé una relacién positiva moderada entre la
satisfaccion laboral global y la productividad (Rho = .586, p < .01). Esta
magnitud de correlacion resulta coherente con los planteamientos del enfoque de
gestion por competencias y con la teoria de Herzberg, la cual sostiene que la
presencia de factores motivacionales como reconocimiento, logro y crecimiento
profesional influye directamente en la productividad, mientras que la ausencia de
factores higiénicos puede disminuirla (Mitsakis & Galanakis, 2022). Aunque en su
planteamiento original los factores higiénicos no generan motivacion por si mismos,
sino que evitan la insatisfaccién, la evidencia empirica reciente muestra que en
entornos organizacionales contemporaneos ambos conjuntos de factores tienden a
interactuar para explicar las variaciones de productividad (Hakami, 2024).

Esto se refleja claramente en el estudio: tanto los factores motivacionales
(Rho = .536) como los factores higiénicos (Rho = .571) presentaron correlaciones
positivas y significativas con la productividad. La relativa cercania entre estos
coeficientes sugiere que, en el contexto analizado, la productividad depende tanto
del bienestar general generado por condiciones laborales adecuadas como de los
incentivos que ofrecen desarrollo, autonomia y realizacion profesional.

La proporcion elevada de trabajadores con productividad alta puede
interpretarse desde dos perspectivas. Primero, la escuela de posgrado analizada
opera en un entorno competitivo que exige eficiencia administrativa, cumplimiento
de plazos y un trato profesional altamente especializado hacia estudiantes de
posgrado. Es razonable suponer que estos factores estructurales promueven
practicas laborales mas eficaces que en otros sectores educativos. Segundo, los
resultados de satisfaccion laboral alta sugieren que existe un clima organizacional
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favorable, lo cual se alinea con estudios previos que relacionan positivamente la
percepcion de justicia organizacional, la comunicacion interna efectiva y la calidad
del liderazgo con niveles superiores de desempefio (Rios Vizcarra, 2024).

En relacion con la metodologia empleada, es necesario realizar una precision
importante respecto a la prueba de normalidad aplicada. Aunque en el informe de
resultados se sefald que el valor de significancia obtenido (p = .000, < .05) indicaria
normalidad, esto constituye un error conceptual. En realidad, cuando el p-valor es
menor a .05 en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se rechaza la hipétesis de
normalidad, y por lo tanto los datos no siguen una distribucion normal. Este
hallazgo valida la eleccidon del coeficiente de correlacion de Spearman para el
analisis, ya que este estadistico no paramétrico es adecuado para distribuciones no
normales, escalas ordinales o relaciones no lineales entre variables. La correccion
de esta interpretacion metodoldgica fortalece la rigurosidad del estudio y permite
que los resultados sean coherentes con los principios estadisticos que guian las
investigaciones correlacionales en ciencias sociales.

Por otra parte, los valores moderados de correlacion encontrados sugieren que,
aunque la satisfaccion laboral influye en la productividad, esta no es su unica
determinante. En concordancia con la evidencia internacional, la productividad de
los trabajadores en instituciones educativas depende también de factores como la
carga laboral, las competencias digitales, las politicas organizacionales, el estilo de
liderazgo, la infraestructura, los procesos internos y los recursos tecnoldgicos
disponibles (Mitsakis & Galanakis, 2022). Investigaciones recientes realizadas en
Perd y otros paises de la regidn muestran que la productividad aumenta
significativamente cuando las organizaciones implementan politicas integrales que
incluyen programas de capacitacion, reconocimiento formal, mejora de procesos y
estrategias de bienestar laboral (Blanco Flores, 2024; Rios Vizcarra, 2024). En este
sentido, la correlacion moderada indica que las decisiones sobre gestion del talento
humano deben considerar una mirada sistémica y multidimensional.

Los resultados de este estudio también se alinean con tendencias postpandemia
observadas entre 2021 y 2023, donde se evidencid que la digitalizacién acelerada,
el trabajo hibrido y las nuevas demandas de flexibilidad laboral influyeron en la
satisfaccion y la productividad de los trabajadores del sector educativo (Gazi et al.,
2024). En espacios administrativos universitarios, estos cambios han generado la
necesidad de fortalecer competencias digitales, mejorar la comunicacion interna y
adaptar dinamicas de trabajo que reduzcan la sobrecarga laboral y aumenten la
participacion en la toma de decisiones.

Un aspecto relevante para discutir es la implicancia de estos hallazgos en la
gestion institucional de la Escuela de Posgrado. El impacto positivo de la
satisfaccion laboral en la productividad plantea oportunidades para desarrollar
politicas integrales de talento humano enfocadas en: (a) fortalecer programas de
reconocimiento y desarrollo profesional; (b) optimizar las condiciones de trabajo e
infraestructura; (c) promover una cultura organizacional basada en la colaboracion,
el liderazgo transformacional y la comunicacién efectiva; y (d) alinear los perfiles de
puesto y las competencias con las metas institucionales. Estas acciones no solo
pueden mejorar la productividad inmediata, sino que también contribuyen a la
retencion de talento y a la consolidacion de equipos con alto desempeno.
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Asimismo, es importante considerar las limitaciones del estudio para interpretar
adecuadamente sus resultados. Al tratarse de un disefio transversal correlacional,
no es posible establecer causalidad; es decir, aunque se ha demostrado que existe
asociacion entre satisfaccion y productividad, no se puede afirmar que una
determine directamente la otra. Estudios longitudinales o disefios experimentales
permitirian explorar esta relacion de manera mas robusta y establecer con mayor
precision si las intervenciones orientadas a mejorar la satisfaccidn laboral producen
incrementos en la productividad. Otra limitacion es la utilizacion de autoinformes
como principal fuente de datos, lo cual puede estar sujeto al sesgo del método
comun. Futuras investigaciones podrian incluir indicadores objetivos de
productividad, como métricas de desempefio o cumplimiento de metas.

En conjunto, los hallazgos de este estudio son coherentes con la literatura
contemporanea y respaldan la hipotesis de que la satisfaccion laboral es un factor
de relevancia estratégica para potenciar la productividad en organizaciones
educativas de nivel superior. La evidencia empirica analizada contribuye al campo
del desarrollo organizacional al demostrar que la gestion efectiva del talento humano
requiere un abordaje integral donde se consideren tanto los elementos
motivacionales como los factores de higiene para promover entornos saludables,
eficientes y productivos.

Finalmente, esta investigacion aporta al conocimiento cientifico al proporcionar
evidencia contextualizada en el ambito universitario peruano, un sector poco
explorado en comparacion con otros. Ademas, ofrece una base empirica solida que
puede ser utilizada por lideres institucionales, gestores del talento humano y
especialistas en educacion superior para disefar estrategias de gestidn orientadas
a fortalecer el desempeno y el clima organizacional en las escuelas de posgrado del
pais.

En sintesis, los resultados de la investigacion confirman que la satisfaccion
laboral constituye un componente estratégico para el fortalecimiento de la
productividad en instituciones educativas de nivel superior, particularmente en
contextos de alta exigencia académica y administrativa como las escuelas de
posgrado. La evidencia empirica obtenida demuestra que tanto los factores
motivacionales como los higiénicos interactian de manera significativa en la
configuracion del desempefio laboral, lo que reafirma la vigencia del modelo de
Herzberg y, al mismo tiempo, su adaptaciéon a las dinamicas organizacionales
contemporaneas. La relacion positiva moderada encontrada sugiere que la
productividad no es un fendmeno aislado ni exclusivamente técnico, sino el
resultado de un entramado de condiciones laborales, percepciones de bienestar,
oportunidades de desarrollo y practicas de gestion institucional. Desde esta
perspectiva, el estudio aporta un enfoque integrador que trasciende visiones
reduccionistas del rendimiento laboral y posiciona a la satisfaccion laboral como un
eje articulador entre el bienestar del trabajador y la eficiencia organizacional. Asi,
los hallazgos no solo fortalecen el cuerpo tedrico existente, sino que también
ofrecen insumos relevantes para la toma de decisiones estratégicas en la gestion
del talento humano, reafirmando que invertir en entornos laborales saludables,
justos y motivadores no es un costo, sino una condicion indispensable para la
sostenibilidad y la calidad del desempenio institucional en la educacion superior.
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CONCLUSIONES

Los resultados del estudio permiten concluir que existe una relaciéon positiva y
estadisticamente significativa entre los factores motivacionales y los factores
higiénicos de la satisfaccion laboral, segun la Teoria Bifactorial de Herzberg, y la
productividad laboral expresada en términos de eficiencia, eficacia y efectividad de
los trabajadores de las sedes de una Escuela de Posgrado de la ciudad de Lima.
Esta relacién evidencia que la productividad no depende exclusivamente de
aspectos técnicos u operativos, sino que se ve influida de manera relevante por las
percepciones de bienestar, reconocimiento, condiciones laborales y oportunidades
de desarrollo que experimentan los trabajadores en su entorno organizacional.
Conclusiones especificas

1.

Se concluye que los factores motivacionales de la satisfaccion laboral se
relacionan de manera positiva y significativa con la eficiencia, eficacia y
efectividad laboral de los trabajadores. Los hallazgos indican que
elementos como el reconocimiento, el logro, el crecimiento profesional y el
contenido del trabajo contribuyen a un mejor uso del tiempo y de los recursos,
al cumplimiento de metas y a una mayor orientacién hacia los resultados
institucionales, confirmando el rol central de la motivacién intrinseca en el
desempeinio laboral.

Se concluye que los factores higiénicos de la satisfaccion laboral
presentan una relacién positiva y significativa con la eficiencia, eficacia
y efectividad laboral. Las condiciones fisicas de trabajo, la remuneracion,
la estabilidad laboral, las politicas institucionales, las relaciones
interpersonales y la calidad de la supervision influyen de manera directa en
el desempeno de los trabajadores, al generar un entorno organizacional que
reduce la insatisfaccion y favorece la continuidad y calidad del trabajo
realizado.

Se concluye que existe una relacién conjunta y significativa entre los
factores motivacionales e higiénicos de la satisfaccion laboral y las
dimensiones de la productividad laboral (eficiencia, eficacia y efectividad).
La proximidad de los coeficientes de correlacion obtenidos sugiere que, en el
contexto analizado, ambos tipos de factores actian de manera
complementaria y no excluyente, configurando un sistema integrado de
bienestar y desempefio laboral que potencia la productividad institucional.
Asimismo, se concluye que la relacion moderada entre satisfaccion laboral
y productividad indica que, si bien la satisfaccién constituye un factor
relevante, no es el unico determinante del desempeno laboral. La
productividad también esta influida por variables organizacionales,
tecnologicas y contextuales, lo que refuerza la necesidad de adoptar
enfoques de gestion del talento humano de caracter integral y sistémico.
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