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Resumen

La intencidn de la pesquisa se centra en conocer la relacion entre la gestion de
asistencia y la satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA en el afio
2023. Desde un punto de vista metodologico, el avance de la pesquisa se efectud bajo
un marco cuantitativo, de tipo basica e inclinado hacia un disefio no experimental de
naturaleza transversal, asimismo, se trabajé bajo un nivel correlacional. El
levantamiento de informacion se trabajo a través de la encuesta, centrada en un grupo
de 102 colaboradores de ZOFRATACNA. Los principales hallazgos revelaron que un
68,6% de los trabajadores presentaron un nivel alto de gestibn de asistencias,
mientras que un 63,7% informd sobre un nivel elevado de satisfaccion laboral.
Ademas, se concluyé con la validacion de la relacion entre la "Gestion de asistencias"
y "Satisfaccion laboral" de los colaboradores de ZOFRATACNA, mostrando una
correlacion positiva y muy alta. Los valores que respaldan estos resultados fueron una

significancia de (0,000) y un coeficiente de correlacién de (0,997).

Palabras clave: asistencias, satisfaccion, gestion de tiempo.
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Abstract

The purpose of the research is to understand the relationship between attendance
management and job satisfaction among ZOFRATACNA employees in the year 2023.
Methodologically, the research was conducted under a quantitative framework, of
basic type, and inclined towards a non-experimental design of a transversal nature.
Additionally, it worked under a correlational level. Data collection was carried out
through a survey, targeting a group of 102 ZOFRATACNA employees. The main
findings revealed that 68.6% of workers showed a high level of attendance
management, while 63.7% reported a high level of job satisfaction. Furthermore, it was
concluded that there was a significant relationship between the variables "Attendance
management” and "Job satisfaction” among ZOFRATACNA employees, showing a
positive and very high correlation. The values supporting these results were a

significance of (0.000) and a correlation coefficient of (0.997).

Keywords: attendance, satisfaction, time management.
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Introduccién

En ZOFRATACNA, el problema central de la gestidon de asistencias se enfoco
en el ausentismo, la falta de compromiso, y la expresion de niveles variables de
insatisfaccion tacitos, lo cual es un indicio de la presencia de posibles disfunciones en
la gestion del control real del tiempo laboral y sus consecuencias en la satisfaccion de
los empleados. Este problema, impulso el desarrollo de una investigacion, la cual se
estructuro en cinco capitulos:

Capitulo I: Se centra en contextualizar el temay problema de estudio, para ello,
se precisan las principales causas y posibles consecuencias. Paralelamente, se
argumenta el desarrollo del estudio, se presentan objetivos y se exponen hipoétesis.

Capitulo Il: Se exponen los principales conceptos teoricos vinculados a las
variables de estudio, principalmente, la definicién, importancia y modelos tedricos, el
capitulo concluye con un analisis comparativo y critico.

Capitulo Ill: Se describe los antecedentes y evolucion de la ZofraTacna, se
realiza la presentacion de los actores y se culmina con el diagnostico sectorial.

Capitulo IV: Este capitulo aborda la metodologia utilizada en la investigacion,
describiendo el tipo de estudio, el disefio, la poblacién, la muestra y los instrumentos
utilizados. Luego, se presentan los resultados del analisis descriptivo e inferencial.

Capitulo V: En este ultimo capitulo, se extraen conclusiones a partir de los
resultados y se ofrecen recomendaciones para mejorar la gestion de asistencias y la

satisfaccion laboral.
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Capitulo I. Antecedentes del Problema

1.1. Titulo del Tema

Gestion de asistencia y satisfaccion laboral en los colaboradores de

ZOFRATACNA al afo 2023.

1.2. Planteamiento del Problema

La gestion de asistencia es fundamental en toda empresa, pues facilita la
evaluacion del rumbo de la empresa (Jasim Bader & Sankar, 2019). Asimismo, la
satisfaccion es una actitud y postura hacia el trabajo (Charaja Incacutipa & Mamani
Gamarra, 2014), también se concibe como una respuesta emocional derivada de
la evaluacién de las condiciones laborales (Vargas Tellez, 2011).

A nivel mundial, segun Global Workforce of the Future (2022), un 69% de
trabajadores esta satisfecho, con China y Brasil liderando esta lista. El salario y la
flexibilidad de horario son los aspectos mas valorados, mientras la insatisfaccion
estd asociada al estrés y rotacion de personal. En Latinoamérica, un 80% no esta
satisfecha con su trabajo por la falta de compromiso (Juarez, 2022). No obstante,
un 56% no piensa renunciar a su empleo actual (Colombo, 2022).

En Perud, un 24% esta satisfecho con su trabajo (La Republica, 2020).
Asimismo, un 36% no esta motivado en su trabajo (PeruRetail, 2023). Por ende, la
tasa de ausencia laboral es de 30.67% (PQS, 2022). Ademas, la productividad por
hora es de 15.2%, que indica que se necesita 5 horas y media para generar valor
en el trabajo (Consejo Privado de Competitividad, 2023).

En la ZOFRATACNA al afio 2023, se observan discrepancias en los

mecanismos de control, horarios implementados y la satisfaccion laboral de los
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trabajadores, el control en la actualidad es milimétrico debiendo considerarse no
solo las comisiones de servicio, vacaciones, las ausencias por diversos motivos y
todo ello en aras de compensacion y pago de horas extras. En tanto, los
indicadores como el ausentismo, la falta de compromiso, y la expresion de niveles
variables de insatisfaccion tacitos sugieren la presencia de posibles disfunciones
en la gestion del control real del tiempo laboral.

La investigacion pretende identificar las causas subyacentes de los
sintomas observados. La falta de flexibilidad en los horarios, la rigidez en la
aplicacién de los mecanismos de control, y la posible desconexidén entre las
politicas de tiempo y las necesidades individuales de los trabajadores podrian ser
factores contribuyentes, ello mellando el rendimiento y la disposicién de los
colaboradores de diversos regimenes a la contribucion de los objetivos

institucionales.

Ante la persistencia de estos sintomas y causas no abordadas, es crucial
realizar un prondstico de las posibles consecuencias a corto, mediano y largo
plazo. Un prondstico certero permitira anticipar los posibles impactos negativos en

la organizacion y proponer estrategias preventivas y correctivas.

La investigacion también se enfocara en disefiar un marco de control
integrado por recomendaciones para mejorar la gestibn de asistencia y la
satisfaccion laboral. En resumen, la investigacion abordara la relacion entre la
gestion de asistencia y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
ZOFRATACNA al afio 2023, analizando factores como la gestion de tiempo,

responsabilidad, puntualidad, ausentismo y licencias falsas, asimismo, se
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realizaran recomendaciones con el fin de aportar a la mejor del ambiente laboral,

bienestar y el rendimiento organizacional.

1.3. Formulacién del Problema

1.3.1.

1.3.2.

Interrogante general

¢, Qué relacion existe entre la gestion de asistencia y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio

20237

Interrogantes especificas

¢, Qué relacion existe entre la gestion del tiempo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023?

¢, Qué relacion existe entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 20237

¢, Qué relacion existe entre la puntualidad y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 20237

¢, Qué relacion existe entre el ausentismo y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de ZOFRATACNA al aiio 20237

¢, Que relacion existe entre las licencias falsas y la satisfaccion laboral

de los colaboradores de ZOFRATACNA al aiio 20237
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1.4. Hipotesis

1.4.1.

1.4.2.

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestién de asistencia
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al

afo 2023.

Hipodtesis especificas

Existe una relacion significativa entre la gestion del tiempo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio
2023.

Existe una relacién significativa entre la responsabilidad y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio
2023.

Existe una relacién significativa entre la puntualidad y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

Existe una relacion significativa entre el ausentismo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

Existe una relacion significativa entre las licencias falsas y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio

2023.
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1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion de asistencia y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio

2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la gestion del tiempo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Determinar la relacién entre la responsabilidad y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Determinar la relacion entre la puntualidad y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

Determinar la relacion entre el ausentismo y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

Determinar la relacion entre las licencias falsas y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

1.6. Metodologia

La pesquisa se estructura y desarrolla bajo el marco de una metodologia

totalmente cuantitativa, porque el fin de la investigacion es analizar la relacion entre

dos variables (Behar Rivero, 2019), en este sentido, se establece un tipo de estudio



20

basica, dado que la investigacion se proyecta hacia la contribucion de hallazgos y
la expansidn del tema abordado (Valdivia Duefas, 2019). Respecto al disefio, se
selecciond un disefo no experimental, dadas las caracteristicas de la investigacion
y el nivel de patrticipacion del investigador, por el tiempo de ejecucion del estudio
se determind un disefio transversal (Vara Horna, 2017). Finalmente, por la
implicancia, objetivos y alcance de la investigacion se considerdé un nivel
correlacional (Salas Begazo, 2018).

En sintonia con la metodologia seleccionada, se considerd idoneo utilizar la
técnica de encuesta, la cual se adapta totalmente al propdsito del estudio y tiene
la capacidad de obtener informacién clave sobre la percepcién de los trabajadores.
Los instrumentos seran referidos de articulos de alta validez cientifica, el
cuestionario “gestiéon de asistencia” corresponde a la investigacion de Jasim y
Sanka (2019), mientas el cuestionario de “satisfaccion laboral” corresponde a la
investigacion de Melia et al. (1990).

Respecto al analisis y procesamiento de informacion, en la investigacion
predominara el uso de la estadistica, soportada en programas altamente utilizados
en investigaciones académicas como SPSS 26. La poblacién es finita y asciende
a 137 colaboradores de la unidad de investigacion, por lo cual se aplicara la técnica
de muestreo por conglomerados al ser de diversos niveles jerarquicos y

modalidades de contratacion.
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Justificacion

1.7.1. Justificacién Tedrica

La investigacion sobre la “Gestion de asistencias y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de ZOFRATACNA al afio 2023" se fundamenta
en teorias que exploran la relacion entre la gestion de asistencias y la
satisfaccion en el trabajo. Teorias psicolégicas como la teoria de la
autodeterminacion y la teoria del equilibrio trabajo-vida personal
proporcionan un marco conceptual soélido para comprender como la
autonomia en la gestion del tiempo laboral puede influir en la motivacion y el
bienestar psicolégico de los trabajadores. Ademas, teorias de la
organizacion y del liderazgo ofrecen perspectivas sobre como las politicas
de control horario pueden afectar la cultura organizativa y la percepcion de

los empleados respecto a la equidad y la justicia laboral.

1.7.2. Justificacion Metodoldgica

La metodologia emplea un disefio cuantitativo. Las encuestas
estructuradas permitiran la recopilacion de datos cuantificables sobre la
aplicacion y percepcion de la gestion de asistencias, asi como la satisfaccion
laboral. Esto permitira realizar analisis estadisticos para identificar patrones
y tendencias, lo que permitira la comprension contextualizada de la relacion
entre la gestion de asistencias y la satisfaccion laboral. (Valdivia Duenas,

2019)



22

1.7.3. Justificacién Préctica

La investigacion tiene implicaciones practicas significativas tanto para
la Zona Franca de Tacha (ZOFRATACNA) como para otras organizaciones
gue enfrentan desafios similares en la gestion de asistencias y el bienestar
laboral. Los hallazgos practicos derivados de este estudio podrian guiar a
ZOFRATACNA en la optimizacion de sus politicas de control de asistencias,
promoviendo un entorno laboral mas flexible y adaptado a las necesidades
de los trabajadores. Ademas, proporcionard insights valiosos sobre como
equilibrar eficazmente el control horario con la satisfaccién laboral,
fomentando un ambiente de trabajo mas saludable y productivo. (Behar

Rivero, 2019)

1.8. Definiciones

A. Satisfaccion laboral: Fisher (2000) que afirman que la satisfaccién es una
respuesta emocional a las condiciones laborales

B. Gestion de asistencias: Es un sistema encargado de la gestion de informacion
horaria, explicitamente verifica el ingreso y salida de los trabajadores de una
organizacion. (Pantoja Blyde, Lozano Leal, & Portillo Montiel, 2013)

C. ZOFRATACNA: Es un area o espacio territorial que brinda distintos beneficios
aduaneros a las empresas que realicen actividades dentro de este territorio.

(ZOFRATACNA, ¢Qué es ZOFRATACNA?, 2022)
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. Jerarquia laboral: Se define como la distribucion, asignacion y organizacion
de los trabajadores bajo criterios de estatus. (Riofrio, 2020)

. Sistemas de compensacioén horaria: Se asocia a las labores realizadas fuera
del horario regular de trabajo, que involucra la asignacién de una remuneracion
adicional.

. Asistencia laboral: Se entiende como la accion de estar, en un lugar y tiempo
acordado previamente. (Jasim Bader & Sankar, 2019)

. Puntualidad: Es la virtud de organizar cronolégicamente para cumplir una
funcién en un tiempo establecido. (Jasim Bader & Sankar, 2019)

. Ausentismo: Se asocia a la continuidad y duracion de las inasistencias
justificadas o injustificadas de los trabajadores en un entorno laboral. (Jasim
Bader & Sankar, 2019)

Condiciones laborales: Involucra diversos temas en un ambito laboral, como
la remuneracion, horario de trabajo, espacio fisico y clima laboral. (Sabastizagal
Vela, 2020)

. Asistencia biométrica: Es un sistema tecnolégico que trabaja de forma
automatica, su funcién es acceder o denegar el ingreso a una personal, segun
el reconocimiento de aspectos fisicos para la huella digital o reconocimiento

facial. (Genera, 2019)
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Alcances y Limitaciones

1.9.1. Alcances

La pesquisa buscara comprender a fondo la realidad especifica de
ZOFRATACNA al afio 2023, brindando una vision detallada de los
mecanismos de control horario implementados y su impacto en la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Asu vez los hallazgos de la
investigacion se traducirdn en recomendaciones practicas y especificas para
mejorar la gestién del tiempo y la satisfaccion laboral en ZOFRATACNA,
brindando a la organizacion orientacion para implementar cambios positivos.
Aungue la investigacion se centra en ZOFRATACNA, se espera que los
resultados y las recomendaciones puedan tener aplicabilidad en otras

empresas que afronten un realidad similiar.

1.9.2. Limitaciones
Las limitaciones de investigacion son las siguientes:

a. Contextualizaciéon exclusiva: Los resultados pueden no ser
generalizables a otras organizaciones con contextos diferentes, ya que la
investigacion se centra exclusivamente en ZOFRATACNA al afio 2023.

b. Limitacién temporal: Al realizarse en un periodo especifico, las
dinamicas temporales que podrian afectar la percepcion de la gestion de
asistencia y la satisfaccion laboral no podran ser completamente

capturadas.



25

Participacion voluntaria: La obtencion de datos dependera de la
participacion voluntaria de los colaboradores, lo que podria introducir
sesgos en la muestra, ya que aquellos con opiniones mas fuertes podrian
ser mas propensos a participar.

Limitaciones de tiempo y recursos: Existe un limitacion de tiempo y
recursos, lo que podria afectar la extension y profundidad de la
recopilacion de datos y andlisis.

Posible sesgo en respuestas: Existe la posibilidad de que los
participantes respondan de manera sesgada para reflejar una imagen
mas favorable o desfavorable de la situacion, lo que podria influir en la
validez de los resultados.

Cambios organizacionales: Si ZOFRATACNA presenta cambios
organizacionales en el periodo que se desarrolla el estudio, como
cambios en la direccion, politicas laborales o estructurara jerarquica,
estos cambios pueden incidir en la percepcién de los colaboradores.
Dependencia de la autorizaciéon institucional: La realizacion de la
investigacion en ZOFRATACNA dependerd de la autorizacion y

cooperacion total de la institucion
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DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

MES 1

MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6

2 3 4

5

6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

SESION 1

Presentacion de la aog

Consideraciones, preparacion y presentacion
entregable 1 (capitulo i)

Apertura buzén entregable 1 (capitulo i)

Cierre de buzon entregable 1 (capitulo i)
Respuesta director - entregable 1 (capitulo i)
SESION 2

Explicacion, preparacion entregable 2 (capitulo i y iii)
Apertura buzon entregable 2 (capitulo ii  iii)
Cierre de buzén entregable 2 (capitulo ii y iii)
Respuesta director - entregable 2 (capitulo ii v iii)
SESION 3

Explicacién, preparacion entregable 3 (capitulo iv y v)
Apertura buzén entregable 3 (capitulo iv y v)
Cierre de buzon entregable 3 (capitulo iv y v)
Respuesta director - entregable 3 (capitulo iv y v)
SESION 4

Recomendaciones previas entregable 4 (informe
final)

Explicacion deposito ordinario

Explicacion de defensa y tribunales

Apertura de buzo entregable 4 (informe final)
Cierre buzo (entregable 4: informe final)
Respuesta director - entregable 4 (informe final)
Apertura deposito ordinario

Cierre deposito ordinario

Apertura deposito extraordinario

Cierre deposito extraordinario

xX X

X X X
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Capitulo Il. Marco Tedrico

Conceptualizacion de las variables o topicos clave

2.1.1. Conceptualizacion de la variable gestion de asistencias

El control o gestion de asistencias se presenta como un sistema
encargado de la gestion de informacion horaria, explicitamente verifica el
ingreso y salida de los trabajadores de una organizacion. De igual manera,
se enfoca en registrar todas las ocurrencias suscitadas dentro del horario
laboral, como registro de ausencias, registra el tiempo extra y generalmente
es utilizada por la gerencia para evaluar la productividad y cumplimiento de
metas. (Pantoja Blyde, Lozano Leal, & Portillo Montiel, 2013)

Por otro lado, la gestién de asistencias se define como un mecanismo
administrativo centrado en el control automatico de entrada y salida de los
empleados de una institucion. La finalidad de este mecanismo es supervisar
la asistencia global e individual en un area o empresa, en un periodo
especifico. (Saraswat, Bhattacharya, Shah, Satani, & Tanwar, 2023)

De igual manera, la gestibn de asistencia es un procedimiento
administrativo enfocado en registrar la asistencia de trabajadores en distintos
turnos de trabajo. Este control puede efectuarse de manera fisica o digital,
por medio de un sistema de asistencia o software independiente (biométrico).
Actualmente, se recomienda a las empresas implementar un sistema de

control de asistencia digital, pues valida la asistencia del trabajador e ingreso
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sus datos de manera inmediata, generando mas validez y reduciendo el

riesgo de fraude. (Mohammed, Tolba, & EImogy, 2018)

2.1.2. Conceptualizacion de la variable satisfaccion laboral

Segun la postura de Chiavenato (2009), la satisfaccion laboral esta
directamente asociada al entorno laboral y al performance del trabajador.
Explicitamente, si el nivel de satisfaccion laboral es favorable, se entiende
extrinsecamente que el entorno laboral esta influyendo en el performance y
resultados del trabajador, en consecuencia, esta satisfecho.

Por otro lado, la satisfaccion laboral se entiende como el nivel en que
un trabajador esta contento y comodo con su trabajo, sin embargo, adn se
desconoce si la satisfaccibn en un ambito laboral involucras aspectos
emocionales o cognitivos (Pujol Cols & Dabos, 2018). Dentro de la
comunidad cientifica la definicion de la satisfaccion laboral esta divida, pues
existen autores como Fisher (2000) que afirman que la satisfaccion es una
respuesta emocional a las condiciones laborales, Weiss (2002) manifiesta
que solo es la evaluacién critica que realiza el trabajador sobre sus
condiciones y beneficios laborales.

Por otro lado, para Ramos et al. (2020), la satisfaccion laboral se
presenta como un estado emocional (positivo 0 negativo) que percibe el
trabajador sobre su experiencia en una empresa, esta experiencia esta

influida por las condiciones laborales, carga laboral, clima organizacional y
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beneficios sociales, asimismo, se entiende que la satisfaccion labora les un

factor importante en la calidad de vida laboral.

Importancia de las variables

2.2.1. Importancia de la variable gestion de asistencias

Existen pocos factores ligados a la gestion del talento humano que
inciden directamente en el desarrollo y la productividad de una empresa. No
obstante, la gestidn de asistencias laboral en todo tipo de empresa, sector o
tamafio es fundamental, porque una deficiente gestion puede generar
problemas legales que repercutirdn en el desempefio y productividad del
trabajador. (Jasim Bader & Sankar, 2019)

En un dmbito empresarial, el horario de trabajo estd suscrito para
todos los trabajadores, pues se busca el contacto y sincronia entre todos los
miembros de un equipo de trabajo. No obstante, toda jornada de trabajo es
diferente, caracterizada por tardanzas o licencias médicas, que justifican
debida o indebidamente una asistencia, o validan que el trabajador puede
dejar su puesto de trabajo horas antes, en caso contrario, se requiere que
los trabajadores realicen horas extras para cumplir con un objetivo.

En conjunto, estas eventualidades deben quedar registradas, este
proceso de registro y control se denominaba “gestion de asistencias’.
Entendiendo que la asistencia es simplemente la accion de estar en un lugar,

0 ausentarse del mismo. Sin embargo, en un ambito empresarial se requiere
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gue un trabajador cumpla con las horas establecidas en su jornada laboral
para considerar que asisti6 al trabajo.

En el Peru, se han establecido diversas leyes para mejorar la gestion
del talento humano, siendo la ley de control horario, la que regula este
aspecto. El objetivo de esta ley es mejorar el ordenamiento y el vinculo
laboral entre trabajador y empresa, por medio del fomento de condiciones
laborales oOptimas y erradicando la explotacion laboral por sobre carga

horaria. (Lozano, 2023)

2.2.2. Importancia de la variable satisfaccién laboral

Segun Aguilar et al. (2010):

Las empresas afrontan distintos problemas asociados al desempefio
laboral, provocado generalmente por discrepancias internas entre
trabajadores que forman parte de un equipo de trabajo, en este escenario,
uno de los factores mas importantes es la ausencia de satisfaccion laboral,
lo cual limita la productividad y afecta el clima laboral.

La satisfaccién en un ambito laboral es un término estudiado por tres
campos, la psicologia, la econémica y la gestion del talento humano. Desde
un ambito psicoldgico, se ha buscado conocer y explicar por qué existen
distinto niveles de satisfaccion en una empresa si se realizan las mismas
funciones, por ende, se busca profundizar en los criterios y supuestos que
inciden en cada trabajador. En el campo de la gestion del talento humano,

se enfoca en las condicionales laborales y los beneficios que permiten
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sostener un nivel adecuado de satisfaccion, se afirma que un nivel adecuado
de satisfaccion influye en la productividad.

El eje central del enfoque de la gestion del talento humano indica que
la satisfaccion esta supeditada al salario y beneficios que brinda la empresa
al trabajador para mantenerlo feliz. Finalmente, en un campo economia se
indica que la satisfaccion se basa enteramente en aspectos econémicos, por
ende, si la remuneracion sube, la satisfaccién del trabajador incrementar.

En definitiva, la satisfaccion laboral es un concepto ampliamente
valorado en un ambito empresarial, pues repercute en distintos aspectos de

la empresa, como la productividad, el desempefio y el éxito de la empresa.

Modelo de las variables

2.3.1. Teorias y modelos de la variable gestion de asistencias

A continuacion, se presentan las principales teorias y modelos

asociadas la variable “gestion de asistencias”.

Lateoriade laautodeterminacion: Esta teoria se enfoca en analizar
la personalidad y la motivacién de las personas, en base a supuestos que
delimitan el comportamiento de una persona a raiz de la satisfaccion de
necesidades basicas, de relacionamiento y de competencia. La teoria de la
autodeterminacion se contempla como una subteoria de la motivacion

humana y esta asociada al desarrollo de la personalidad en un ambito social.



32

Evaluar el nivel en que el comportamiento de una persona es
autodeterminado, o el nivel en que una persona ejecuta una accion con base
en una reflexion, es sumamente importante en un ambito psicologico y
empresarial. (Deci, Connell, & Ryan, 1989)

Explicitamente, se conoce que la teoria de la autodeterminacion
establece que una persona debe satisfacer tres necesidades basicas, ligada
a la autonomia en su trabajo, sentirse competitivo y poder relacionarse

socialmente con otras personas de su entorno laboral. (Vargas Tellez, 2013)

Figura 1

Teoria de la autodeterminacion de Deciy Ryan

MOTIVACION INTERINSECA

MOTIVACION EXTRINSECA

. re . NECESIDAES PSICOLOGICAS
~ RECOMPENSAS Y AMENAZAS (e.g. satisfaccién personal de trabajo,
(e.g. bonus, fechas limite, vigilancia) contribuyendo al trabajo en equipo)

NECESIDADES PSICOLOGICAS
BASICAS

RELACIONES
SOCIALES:

Pl Colaborando con el equipo il
- de trabajo en general

COMPETENCIA: ARTONOMIES
Promoviendo la
autoregulacién, dentro de
los parametros para

Sentirse valorado por su

conocimiento, habilidad y
Gk conseguir objetivos
de trabajo

Satisfaccién de las necesidades implica La satisfaccién y €l manejo de estos nicleos
motivacion intrinseca. aumenta la productividad, el bienestar psicolégico
y cumplimiento de objetivos.

Nota. referido de Vargas (2013).

Modelo de las dos dimensiones del compromiso organizacional:

Este modelo fue presentado por Cohen (2007), establece que un trabajador
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llega a una empresa con un nivel de compromiso adquirido, que cambia
segun las condiciones laborales, por ello, se genera un cambio temporal que
contrasta €l antes y después de ingresar a la empresa. Asimismo, este
modelo esta integrado por dos dimensiones: Apego instrumental y apego
psicoldgico.

El apego instrumental; se basa fundamentalmente en el intercambio
generado entre trabajador y empresa, se basa en la teoria de la continuidad,
donde el trabajador analiza los costos y beneficios de dejar su trabajo. Por
ello, el apego instrumental se centra en el analisis de los beneficios por la
permanencia en un trabajo, cuando los beneficios no satisfacen al
trabajador, este puede optar por renunciar. Por otro lado, el apego
psicolégico se asocia a la obligacion moral y ética del trabajador hacia la
empresa, asimismo, se vincula al nivel de compromiso e identificacion que
desarrolla el trabajador con la empresa. (Nava Soto, Ramos Rubio, & Garcia

Uribe, 2021)

Figura 2

Modelos de las dos dimensiones de compromiso organizacional de Cohen

Bases del compromiso Tiempo
Apego instrumental Antes de entrar a la organizacion Desde de entrar a la
“Propensidn instrumental al organizacién
compromiso” “Compromiso instrumental”
Apego psicoldgico Propensién normativa al “Compromiso afectivo”
compromiso

Nota. referido de Nava eta al. (2021).
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Dimensiones
Las dimensiones emergen de la investigacion de Jasim y Sankar

(2019), donde evalua la “gestion de asistencias” bajo cinco dimensiones:

A. Gestion del tiempo: Se define como la capacidad de un trabajador para
planificar, organizar y delimitar eficientemente su tiempo en un ambito
laboral. Por ende, se evalla la delimitacion de prioridades, la asignacion
de tareas y la reduccion de procrastinacion. De forma concluyente, una
gestion de tiempo eficiente mejora la productividad laboral y asegura que
las funciones del trabajador se cumplan en el tiempo establecido.

B. Responsabilidad: Hace referencia a la actitud y compromiso de un
trabajador para cumplir eficientemente sus responsabilidades laborales.
Esto involucra actuar de forma ética, priorizar sus funcionales laborales y
respetar los plazos de ejecucion, asi como aportar positivamente al
cumplimiento de metas.

C. Puntualidad: En un entorno laboral se enfoca primordialmente en llegar
a tiempo a las actividades programadas, asesorias, reuniones y
funciones asignadas. Involucra la consideracion y respeto por el tiempo
personal y colectivo de su equipo de trabajo, el compromiso con la
eficiencia laboral y la predisposicion de cumplir con el horario de trabajo.

D. Ausentismo: Se asocia a la continuidad y duracion de las inasistencias
justificadas o no justificadas de los trabajadores en un entorno laboral.

Las inasistencias pueden estar asociadas a distintos factores como la
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salud, familia y evento imprevistos. El ausentismo incide directamente en
el desarrollo y continuidad de la empresa, pues impacta en la
productividad y desempefio.

E. Licencias falsas: Implica la presentacion de un documento o argumento
invalido o de dudosa procedencia, que busca justificar la inasistencia a
un puesto de trabajo. Comunmente, se asocia a la simulacion de
problemas de salud o eventos familiares con el objetivo de tener un
tiempo libre, burlando las normas de la empresa. Las licencias falsas
vulneran la eficiencia de un sistema de asistencias y puede afectar

directamente a la empresa y al trabajador.

2.3.2. Teorias y modelos asociados a la satisfaccion laboral

A continuacion, se presentan las principales teorias y modelos

asociadas la variable “satisfaccion laboral”.

Teoria de Herzberg de los Factores de Motivacion e Higiene:
Herzberg indica que existen dos factores que influyen en la satisfaccion
laboral. En primer lugar, los factores de higiene que se vinculan a las
caracteristicas del entorno, se caracterizan porque su presencia no incide en
la motivacion, pero su ausencia si repercute en la insatisfaccion laboral.
Asimismo, se involucra aspectos como €l salaria y la estabilidad laboral, se
definen de “higiene” porque son los requisitos minimos exigibles por el

trabajador para desempefiar sus funciones. (Madero Gomez, 2020)
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Por otro lado, los factores de motivacion se asocia las funciones del
trabajador, se caracteriza porque su ausencia no influye en la insatisfaccion,
pero su presencia impactar de manera sobresaliente en el desempefio del
trabajador, pues realizara sus tareas con un alto nivel de motivacion. Estos
factores son externos al trabajo y cominmente se asocia al reconocimiento

y logro. (Madero Gomez, 2020)

Figura 3
Teoria de los dos factores de Herzberg

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES FACTORES DE
MOTIVACIONALES HIGIENE
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Como se siente el

Contenido del cargo (Como se siente | =5 : .2
go ( individuo en relacién condiciones de la

el individuo en relacién a su cargo.

empresa.
1. El trahajo en =i 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocitniento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios v servicios sociales

Nota. referido de Madero (2020).

Teoria de las expectativas de Vroom: El referente principal de esta
teoria es Vroom, sin embargo, la teoria también ha recibido el aporte de
Lawler. Esta teoria indica que las personas son seres racionales que

albergan expectativas frente a eventos futuros. Por ello, su comportamiento
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y conducta esta directamente asociado a sus expectativas. Bajo este criterio,
se plantea que las personas con un alto nivel de motivacién establecen
metas a su vida y subjetivamente estan seguros de que tienen una alta
probabilidad de lograr sus metas. (Veytia Bucheli, 2019)

Por ello, para evaluar la motivacion desde la perspectiva de esta
teoria se debe conocer el valor que una persona atribuye a los beneficios y
sus expectativas de un futuro logro. EI modelo que argumenta esta teoria
sostiene que la motivacién y satisfaccion estd ligada a los deseos

personales, desempefio y percepcion de recompensa.

Figura 4

Teoria de las expectativas de Vroom

Instrumentalidad
“Creo que las mejoras en el
performaice serdan recompensadas.

Recompensa

Performance
Reconocimiento

Expectativa
“Creo que el entrenamiento Valencia
mejorara mi desemperio.” “La recompensa me importa.
- MOTIVACION

Nota. referido de Vroom (1964).

Dimensiones
Las dimensiones emergen de la investigacion de Melia et al. (1990),

donde evalua la “satisfaccion laboral” bajo seis dimensiones:
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. Satisfacciéon con la supervisiéon y participacion en la organizacion:
Se asocia a la percepcion de los trabajadores sobre su relacion con sus
jefes inmediatos. Principalmente, se evalla la relacion entre el trabajador
y supervisor, la frecuencia de la supervision, el trato, la capacitacién y la
participacion del trabajador en temas organizacionales.

. Satisfaccion con laremuneracion y las prestaciones: Se centra en el
nivel de aceptacion que emerge del trabajador al valorar su
remuneracién, no obstante, intervienen otros aspectos como los
beneficios sociales y desarrollo profesional.

. Satisfaccion intrinseca con el trabajo: Involucra la comodidad y la
satisfaccion que perciben los trabajadores en su ambiente de trabajo.
Comunmente, se valora la libertad de ejecucién, la autonomia en la toma
de decisiones y la posibilidad de sobresalir en su entorno laboral.

. Satisfaccion con el ambiente fisico: Se enfoca en la evaluacién que
ejerce el trabajado sobre el ambiente fisico de su trabajo. Involucra
criterios como la pulcritud e higiene, la ventilacién, iluminacion y espacio
de trabajo.

. Satisfaccion con la cantidad de produccién: Se asocia a la percepcion
del trabajador sobre el ritmo y carga laboral que demanda su trabajo,
asimismo, incluye la satisfaccion que percibe el trabajador sobre su
desempeiio y productividad.

Satisfaccion con la calidad de produccion: Involucra la evaluacion que

el trabajador realiza sobre los equipos y recurso disponibles que tiene
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para realizar sus funcionales, asi como, la percepcion que tiene sobre la

calidad de su trabajo. Principalmente, se asocia a los recursos y equipos

disponibles.

2.4. Analisis comparativo

Tabla 1

Andlisis comparativo de la variable "gestion de asistencias”

Factor Autor Analisis
Conceptos Pantoja et al. (2013) La variable "gestion de
Saraswat et al. (2023) asistencia" se fundamenta
Mohammed et al. (2018) en la Teoria de la
Importancia Jasim y Sankar (2019) Autodeterminacion de

Lozano (2023)

Teoria y modelos

Teoria de la auto determinacioén
de Deci

- Modelo de las dos dimensiones
del compromiso organizacion
de Cohen

Dimensiones

Jasim y Sankar (2019)
- Gestién del tiempo
- Responsabilidad

- Puntualidad

- Ausentismo

- Licencias falsas

Deci y el Modelo de las
dos dimensiones del
compromiso
organizacional de Cohen.
Las dimensiones
identificadas por Jasim y
Sankar (2019), que
incluyen gestion del
tiempo, responsabilidad,
puntualidad, ausentismo y
licencias falsas, reflejan la
importancia atribuida a la
eficiente gestion de
asistencia en el ambito
laboral. Multiples autores,
como Pantoja et al.
(2013), Saraswat et al.
(2023), y Mohammed et
al. (2018), han contribuido
a esta comprension.




Tabla 2

Andlisis comparativo de la variable "satisfaccion laboral”
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Factor Autor Analisis
Conceptos Chiavenato (2009) La satisfaccion en un
Pujol y Dabos (2018) contexto laboral se
Fisher (2000) sostiene principalmente
Weiss (2002) en dos corrientes teoricas,
Ramos (2020) la propuesta por Herzberg
Importancia Aguilar et al. (2010) y la defendida por Vroom.

Teoria y modelos

Teoria de Herzberg de los
factores de motivacién e
higiene

- Teoria de las expectativas de
Vroom

Dimensiones

Melia et al. (1990)
(6 dimensiones)

Respecto a las
dimensiones, Melia (1990)
desarrollo un modelo de
alta representatividad y
validez cientifica, la cual
se compone de 6
dimensiones. Multiples
autores, como Chiavenato
(2009), Fisher (2000) y
Weiss (2002) han definido
conceptualmente esta
variable.

2.5. Analisis critico

El marco tedrico presentado brinda una comprension detallada de las

variables “gestion de asistencias” y “satisfaccion laboral’, evidenciando su

asociacion e importancia en un &mbito empresarial. Se destaca la funcion esencial

de la gestién de asistencias, no solo como un proceso de control, sino como una

herramienta para medir la productividad. La inclusibn de teorias de la auto

determinacion y el modelo de compromiso organizacional destacan la importancia

de la personalidad, actitud y expectativa del trabajador, lo cual afiade mayor

profundidad al analisis y conceptualizacion de la variable.
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De igual manera, la satisfaccion laboral es conceptualizada desde diversas
perspectivas, donde se destacan definiciones que se centran en aspectos
emocionales o cognitivos, asi como influencia directa de las condicionales de
trabajo. Las distintas definiciones resaltan la complejidad e importancia de esta
variable. La inclusion de teorias como la Herzberg y la teoria de las expectativas
de Vroom, destacan la importancia de las expectativas personales y su incidencia
en la motivacion, lo cual aflade mayor profundidad al andlisis y conceptualizaciéon
de la variable.

Finalmente, se selecciona las dimensiones de la investigacion de Jasim y
Sankar (2019) y Melia et al. (1990), que brinda una base metodologica e
instrumental para la investigacion, proporcionando un enfoque estructurado y
especifico para evaluar estos aspectos en el contexto de ZOFRATACNA en el afio

2023.
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Capitulo Ill. Marco Referencial

Resefa historica

La Zona Franca y Zona Comercial de Tacna (ZOFRATACNA), inicio
operaciones en el afio 2002, por medio de la Ley N° 27688, con el propdsito
de aportar al crecimiento y desarrollo econémico de la region de Tacna, sus
operaciones se conducen hacia el fomento de inversion e innovacién
tecnologica. En 1996 se plante6é como base el modelo CETICOS que fue el
sucesor de ZOTAC, que inicia operaciones en 1990, su principal funcién era
la formalizacion del comercio y el financiamiento de las principales obras
publicas a favor del desarrollo regional. Por otro lado, el modelo CETICOS
se posiciondé como la principal &rea de reacondicionamiento de autos de
segundo uso, que fue un alicante econdmico importante para la region y
genero una alta tasa de trabajo directo e indirecto (ZOFRATACNA, 2024).

Actualmente, la ZOFRATACNA busca impulsar las siguientes
actividades econOmicas: agroindustrial, ensamblaje, maquila, entre otras
actividades, paralelamente, se buscé posicionar y consolidad la zona
comercial.

En el 2024, las areas econdmicas que estan presentes en la

ZOFRATACNA son las siguientes:
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Figura 5
Unidades econdmicas en ZOFRATACNA

Empleo
Unidades econémicas de la ZOFRATACNA Em[:esas % Empleo | Empleo Empleo % Empleo
Directo | Indirecto Total Total
Usuarios de la Zona Franca
1 Confecciones —Industria 16 28% 160 480 640 30%
2 Productos Refractarios - Industria 1 2% 93 279 372 17%
3 ::ﬁ:cgt;: Tif;:sr;:iaados en base a cementou 2 3% 30 a0 120 6%
4 Calzado -Industria 1 2% 20 60 80 4%
5 Alimentos 1ra necesidad —Industria 1 2% 10 30 40 2%
6 Insumos para la Mineria = Industria 1 2% 10 30 40 2%
7 Licores - Industria 1 2% 10 30 40 2%
8 Pldsticos - Industria 1 2% 10 30 40 2%
9 Agroindustria 3 5% 30 90 120 6%
10 |Almacenamiento - Depdsitos Francos 24 41% 120 360 480 22%
11 |Call Center 3 5% 24 72 96 4%
12 |Desarrollo de Software 4 7% 24 72 96 4%
Total 58 100% 541 1,623 2,164 100%

Nota. referido de (ZOFRATACNA, 2024).

En la ZOFRATACNA operan 58 empresas, que brinda trabajo directo

a mas de 12 000 personas.

La mision y vision de la ZOFRATACNA son:

VISION: Ser la zona franca lider en el Per( y en la parte central de América

del Sur.

VISION: Contribuir al desarrollo de la Regién Tacna, mediante la promocion

de oportunidades y la conformacion de ambientes de negocios
atractivos que faciliten el desarrollo de actividades econdmicas,
productivas y de servicios con altos niveles de productividad y

competitividad.



Asimismo,

presentan en la siguiente figura:

Figura 6

Objetivo estratégico de la ZOFRATACNA

los objetivos estratégicos de la ZOFRATACNA se

DBJETIVOS ESTRATEGICOS INDICADOR
Cadigo Descripcion Indicador Método de Calculo del Indicador
NuUmero de nuevos . .
S Sumatoria de nuevos usuarios con
usuarios instalados en la d X . i
Fortalecer y 7ona Eranca. contrato de cesionario o usuario.
dinamizar el Porcentaje de inversion Total ejecutado anual/ Total
desarrollo de la privada comprometido anual* 100
OELLO1 |ZonaFrancay - "
la Zona Porcentaje de Incremento ((valor de Venta periodo actual /
. de las ventas a la Zona Valor de Venta del periodo anterior)
Comercial de )
Comercial -1) *100
Tacna. .
Indice de desercion de Ndmero de renuncias / Namero
usuarios. total de usuarios de Zona Franca
Nivel de fortalecimiento
de las competencias de los | Porcentaje de ejecucion del Plan de
trabajadores parala Desarrollo de personas
mejora de los servicios
Fortalecer la - —
. . . L, Encuesta de satisfaccion de trato
Gestion interna | Nivel de satisfaccion de los . . .
OEIL.02 . cordial a usuario y capacidad de
de usuarios de la Zona solucidn a problemas a los usuarios
ZOFRATACNA |Franca ap
(Escala Licker)
Porcentaje de saldos X .
N . . Gastos corrientes ejecutados/
positivos en la ejecucion . . N
Ingresos corrientes ejecutados*100
presupuestal
Activar la Porcentaje de
- . J L Cantidad porcentual ejecutada/
Gestion del implementacion de ]
OEILO3 . s . cantidad Porcentual
Riesgo de gestion de riesgo de *
programada)*100
Desastres desastres

Nota. referido de (ZOFRATACNA, 2024).

Asimismo, el organigrama estructural de la ZOFRATACNA es el

siguiente:



Figura 7

Organigrama estructural de ZOFRATACNA

DIRECTORIO
ORGANODE C
ONTR OL
INSTITUC IONAL
GERENCIA
GENERAL

OFICINA DE AD
MINISTRACIONY
FINA NZA S

OFIC INAD E PLA
NEA MIENTO Y PR
ESUPUESTO

OFICINADEA
SESOR IA LEGA L

GERENCIA DE
NEGOCIOS

GERENCIA DE
SERVICIOS

45

GERENCIA DE
OPERACIONES

Nota. referido de (ZOFRATACNA, 2020).

3.2. Presentacion de actores

En la presente investigacion, los principales actores son:

Colaboradores de ZOFRATACNA:

Los colaboradores representan el grupo de interés mas importante en

la investigacion, pues representan la muestra de estudio. Explicitamente,
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brindaron datos sobre su percepcion del tema estudiado (gestion de

asistencias y satisfaccion laboral).

Area de Recursos Humanos de ZOFRATACNA:

Presenta un rol fundamental en la gestion del talento humano y en la
implementacion de politicas asociadas a la asistencia y satisfaccion laboral.
Asimismo, brindan informacién sobre el panorama actual en ZOFRATACNA,
las politicas actuales y las medidas que aplican para mejorar la satisfaccion

laboral.

Alta direccion de ZOFRATACNA:

Estan directamente involucrados en las decisiones estrategias e
institucionales en la ZOFRATACNA, pues son los encargados de aprobar el
Plan Estratégico Institucional que debe incluir medidas para mejorar la
gestion de asistencias y satisfaccion laboral.

En conjunto, estos actores desempefian distintos roles, brinda
informacion y perspectiva que aportan a la comprension del problema y la
situacién actual de la gestién de asistencia y la satisfaccién laboral en

ZOFRATACNA.
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3.3. Diagnostico sectorial

El diagndstico se presenta en la siguiente matriz FODA:

Tabla 3
Matriz FODA
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
1) Régimen de incentivos 1) Actualizacion del marco
tributarios 'y aduanero con normativo de la ZOFRATACNA.
vigencia hasta el 2024. 2) Conectividad a travées de
2) Implementacion de la gestion carretera interoceanica y
por procesos (Programa FAST). binacional.

3) Infraestructura de soporte fisico 3) Disponibilidad de mano de obra
y tecnolégico en constante calificada, pues existen
actualizacion. instituciones licenciadas.

4) Disponibilidad de espacio fisico. 4) Seguridad interna las 24 horas

5) Infraestructura para el del dia y complejo totalmente
abastecimiento de agua, que cercado.
facilita el desarrollo de
actividades econémicas.

6) Constantes  programas de
capacitacion interna.

7) Implementacion de politica de

Racionalidad en el gasto.




48

DEBILIDADES AMENAZAS
1) El sistema legal de 1) Ausencia de politica de Estado
ZOFRATACNA no gestiona en la zona franca y zonas
contratos de estabilidad especiales.
juridica. 2) Reduccion de la recaudacion de
2) Laaprobaciondel TUPAyY ROF arancel especial.
este sujeto al gobierno 3) Fortalecimiento de la inversion
regional. en Arica.
3) No se tiene certificaciones 4) Bajo flujo de turistas en la
internacionales. frontera.
4) Déficit de energia eléctrica. 5) Limitada disponibilidad de agua
5) Carencia de puerto de alto en la region.
tonelaje.
6) No se reconoce el gasto que

realiza el comité de

administracion de

ZOFRATACNA.
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Capitulo IV. Resultados

4.1. Marco metodolégico

4.1.1. Tipo

Se establecié un tipo de estudio basica, dado que la investigacion se
proyecta hacia la contribucion de hallazgos y la expansion del tema abordado

(Valdivia Duefas, 2019).

4.1.2. Disefno

Respecto al disefio, se selecciond un disefio no experimental, dadas
las caracteristicas de la investigaciéon y el nivel de participacién del
investigador, por el tiempo de ejecucion del estudio se determind un disefio

transversal (Vara Horna, 2017).

4.1.3. Poblacion

La poblacion es finita y asciende a 137 colaboradores de la unidad de
investigacion, por lo cual se aplicara la técnica de muestreo por
conglomerados al ser de diversos niveles jerarquicos y modalidades de
contratacion, siendo la unidad muestral los colaboradores activos de ZOFRA

TACNA.



4.1.4. Muestra
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Con la finalidad de concretar la muestra se estudio se aplica la

siguiente operacion:

NZ2pq

n

" (N—DE? + ZZ(p* Q

La formula se aplica tomando en cuenta la siguiente informacion:

N

Z

137

1.96

0.5

0.5

5%

= 0.05

Se determino una muestra de 102 colaboradores de ZOFRATACNA.

4.1.5. Instrumentos

Los instrumentos seran referidos de articulos de alta validez cientifica,

el cuestionario “gestién de asistencia” corresponde a la investigacion de

Jasim y Sanka (2019), esta estructura bajo cinco dimensiones y diez (10)

items. Mientras el cuestionario de “satisfaccion laboral” corresponde a la

investigacion de Melia et al. (1990), esta estructura bajo seis dimensiones y

veintiséis (26) items.

Los baremos se presentan en la siguiente tabla:



Tabla 4

Baremos por dimensiones y variables
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Dimension y variables Bajo Medio Alto
Gestion del tiempo (2—-4) (5-17) (8—-10)
Responsabilidad (2—-4) (5-17) (8—-10)
Puntualidad (2—-4) (5-17) (8 —10)
Ausentismo (2—-4) (5-17) (8—-10)
Licencias falsas (2—-4) (5-17) (8—-10)
Gestion de asistencias (10 — 23) (24 —37) (38 -250)
Satisfaccion con la supervision y (8 —18) (19-29) (30-40)
participacion en la organizacion
Satisfaccion con la remuneracion y (6 —14) (15-22) (23-30)
las prestaciones
Satisfaccidn intrinseca (4-9) (10-1%5) (16 —20)
Satisfaccién con el ambiente fisico (4 —-9) (10-1%5) (16 —20)
Satisfaccién con la cantidad de (2-4) (5-17) (8—-10)
produccion
Satisfaccion con  calidad de (2-4) (5-17) (8—-10)
produccién
Satisfaccidn laboral (26 —60) (61-95) (96 -130)

La validacién de juicio de expertos se refleja en la tabla 5, asimismo,

las fichas de validacion se encuentran en el Anexo 02.

Tabla b

Resultados de juicio

de expertos

N° Experto Instrumento 1  Instrumento 2
1 Sam M. Espinoza Vidaurre. Dr. Aprobado Aprobado
2 Leo Rossi, Ernesto Alessandro. Mba Aprobado Aprobado
3 Jesus Martin Rodriguez Alburqueque Lic. Mba.Mtro. Aprobado Aprobado

Total




4.2.

Resultados
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4.2.1. Varianzay confiabilidad de los instrumentos

Se contempla la varianza de los instrumentos aplicados,
considerando un analisis por item.
Tabla 6
Resultados de juicio de expertos

N Media Varianza

Gestion de asistencias
ftem 1 102 3,84 ,807
ftem 2 102 3,81 ,609
ftem 3 102 4,30 214
item 4 102 4,25 ,588
ftem 5 102 4,39 874
ftem 6 102 4,03 1,554
ftem 7 102 4,12 818
ftem 8 102 4,70 332
item 9 102 3,20 1,288
item 10 102 2,54 ,885
Satisfacciéon laboral
ftem 1 102 4,27 716
item 2 102 3,37 1,523
ftem 3 102 4,16 ,965
item 4 102 3,63 ,810
item 5 102 3,88 ,659
item 6 102 4,68 221
ftem 7 102 3,59 1,017
item 8 102 4,53 ,608
ftem 9 102 2,75 ,964
ftem 10 102 3,01 1,119
ftem 11 102 3,64 728
ftem 12 102 2,58 1,038
item 13 102 3,87 964
item 14 102 2,77 1,404
item 15 102 3,90 644
item 16 102 3,87 ,508
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ftem 17 102 4,03 821
ftem 18 102 3,83 437
ftem 19 102 4,34 228
item 20 102 4,44 249
ftem 21 102 4,64 233
ftem 22 102 4,04 ,632
item 23 102 2,72 1,097
item 24 102 3,30 1,184
ftem 25 102 4,00 614
item 26 102 4,50 351

En resumen, los items de la variable gestion de asistencias y
satisfaccion laboran presentan una media bastante alta, lo que indica una
evaluacion generalmente positiva, pero la varianza moderada sugiere cierta
variabilidad en las respuestas de los evaluadores.

Por otro lado, la confiabilidad de los instrumentos se presenta en la
siguiente tabla

Tabla 7

Alfa de Cronbach por instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
Gestion de asistencias ,962 10
Satisfaccion laboral ,983 26

Los instrumentos muestran un coeficiente alfa de Cronbach de 0,962
y 0,983, lo que indica una confiabilidad muy alta y una consistencia interna

adecuada entre los items. Por lo tanto, son apropiados para su aplicacion.
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4.2.2. Analisis descriptivo

4.2.2.1. Resultados de la variable gestion de asistencias
Tabla 8

Hallazgos observados en la Gestion del Tiempo

Frecuencia Porcentaje
Baja 10 9,8
Media 10 9,8
Alta 82 80,4
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 8
Hallazgos observados en la Gestion del Tiempo

Gestion del Tiempo
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Baja Media Alta

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimensién de Gestion del Tiempo, se observa que el 80.4% de
los participantes indicaron tener una gestion del tiempo clasificada como
"Alta". Por otro lado, el 9.8% manifestd una gestion del tiempo considerada
"Baja" y otro 9.8% la calific6 como "Media". Los resultados indican que los
colaboradores de ZOFRATACNA tienden a exhibir un nivel elevado de

competencias en la gestion de tiempo.
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Tabla 9

Hallazgos observados en la Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Media 8 7,8
Alta 94 92,2
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 9

Hallazgos observados en la Responsabilidad

Responsabilidad

100.00% 92.20%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

20.00%
10.00% 780%

0.00% I

Baja Media

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimension de Responsabilidad, se observa que el 92,2% de los
colaboradores indicaron tener un nivel de responsabilidad "Alto". Por otro
lado, el 7,80% manifestd un nivel de responsabilidad "Media". Los resultados
indican que los colaboradores de ZOFRATACNA tienden a exhibir un nivel

elevado de responsabilidad en un ambito laboral.
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Tabla 10

Hallazgos observados en la Puntualidad

Frecuencia Porcentaje
Baja 8 7,8
Media 12 11,8
Alta 82 80,4
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 10
Hallazgos observados en la Puntualidad

Puntualidad
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimension de Puntualidad, se observa que el 80.4% de los
participantes indicaron tener un nivel de puntualidad "Alto". Por otro lado, el
11.8% manifesto un nivel de puntualidad "Medio" y otro 7.8% lo calific6 como
"Bajo". Los resultados indican que los colaboradores de ZOFRATACNA

tienden a exhibir un nivel elevado de puntualidad en un ambito laboral.
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Tabla 11

Hallazgos observados en el Ausentismo

Frecuencia Porcentaje
Baja 2 2,0
Media 12 11,8
Alta 88 86,3
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 11

Hallazgos observados en el Ausentismo

Ausentismo
100.00%
90.00% 86.30%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00% 11.80%
10.00% 2.00% -
0.00% e
Baja Media Alta

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimension de Ausentismo, se observa que el 86.3% de los
participantes indicaron tener un ausentismo clasificado como "Alta". Por otro
lado, el 11.8% manifestd un ausentismo considerado "Medio" y otro 2% la
calific6 como "Baja". Los resultados indican que los colaboradores de
ZOFRATACNA tienden a exhibir un nivel elevado de ausentismo en un

ambito laboral.
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Tabla 12

Hallazgos observados en las Licencias Falsas

Frecuencia Porcentaje
Baja 32 31,4
Media 48 47,1
Alta 22 21,6
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 12
Hallazgos observados en las Licencias Falsas

Licencias falsas
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimensién de Licencias falsas, se observa que el 47,1% de los
participantes indicaron que la presencia de licencias falsas es "Medio". Por
otro lado, el 31,4% manifestd un nivel "Bajo" y otro 21,6% la calific6 como
"Alto". Los resultados indican que los colaboradores de ZOFRATACNA
tienden a percibir un nivel moderado de licencias falsas en su ambiente

laboral.
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Tabla 13

Hallazgos observados en la Gestion de Asistencias

Frecuencia Porcentaje
Baja 8 7,8
Media 24 23,5
Alta 70 68,6
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 13

Hallazgos observados en la Gestion de Asistencias
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la variable de Gestion de Asistencias, la mayoria de los
participantes, un 68.6%, demostraron tener un nivel "Alto". Por otro lado, el
23.5% indicé una gestion de asistencias clasificada como "Media", mientras
gue un 7.8% presentd un nivel "Bajo". Estos hallazgos indican que la gran
mayoria de los colaboradores muestran una gestibn de asistencias

considerada eficiente.



60

41.1.1. Resultados de la variable satisfaccién laboral

Tabla 14
Hallazgos observados en la dimension 1 de la Variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 6 5,9
Media 24 23,5
Alta 72 70,6

Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento
aplicado.

Figura 14
Hallazgos observados en la dimension 1 de la Variable Satisfaccion laboral
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70.60%

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimensién de Satisfaccién con la supervision y participacion en
la organizacion, el 70.6% de los participantes expresd una satisfaccion
considerada "Alta", mientras que un 23.5% indic6 una satisfaccién a nivel
"Medio". Por otro lado, un 5.9% manifestd una satisfaccion clasificada como
"Baja". Estos resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores se

encuentran satisfechos con la supervision y participacion en la organizacion.
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Tabla 15
Hallazgos observados en la dimension 2 de la Variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 24 23,5
Media 49 48,0
Alta 29 28,4
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 15
Hallazgos observados en la dimension 2 de la Variable Satisfaccion laboral
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimension de Satisfaccion con la remuneracién y las
prestaciones, el 48% de los participantes expres6 una satisfaccion
considerada "Media", mientras que un 28,4% indic6 una satisfaccién a nivel
"Alta". Por otro lado, un 23,5% manifesté una satisfaccion clasificada como
"Baja". Estos resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores se

encuentran satisfechos mediamente satisfechos con su remuneracion.
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Tabla 16

Hallazgos observados en la dimension 3 de la Variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 10 9,8
Media 12 11,8
Alta 80 78,4
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 16
Hallazgos observados dimension 3 de la Variable Satisfaccion laboral
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimensién de Satisfaccion intrinseca, el 78,4% de los
participantes expreso una satisfaccion considerada "Alta", mientras que un
11,8% indic6 una satisfaccion a nivel "Media". Por otro lado, un 9,8%
manifestd una satisfaccion clasificada como "Baja". Estos resultados
sugieren que la mayoria de los colaboradores presentan una satisfaccion

intrinseca elevada.
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Tabla 17

Hallazgos observados en la dimension 4 de la Variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Media 10 9,8
Alta 92 90,2
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 17

Hallazgos observados en la dimension 4 de la Variable Satisfaccion laboral

100.00%

90.20%

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

20.00%
9.80%

o ]
0.00%

Baja Media

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimensién de Satisfaccion con el ambiente fisico, el 90,2% de
los participantes expresé una satisfaccion considerada "Media", mientras
gue un 9,8% indic6 una satisfaccion a nivel "Baja". Estos resultados sugieren
gue la mayoria de los colaboradores presentan una satisfaccion moderada

frente al ambiente fisico donde laboran.
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Tabla 18

Hallazgos observados en la dimension 5 de la Variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 31 30,4
Media 38 37,3
Alta 33 32,4
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 18

Hallazgos observados en la dimension 5 de la Variable Satisfaccion laboral
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimensién de Satisfaccion con la cantidad de produccién, el
37,3% de los participantes expresd una satisfaccién considerada "Media",
mientras que un 32,4% indico una satisfaccion a nivel "Alta". Por otro lado,
un 30,4% manifestd una satisfaccién clasificada como "Baja". Estos
resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores presentan una

satisfaccion moderada frente a la cantidad de trabajo que se le otorga.
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Tabla 19

Hallazgos observados en la dimension 6 de la Variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Media 13 12,7
Alta 89 87,3
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 19

Hallazgos observados en la dimension 6 de la Variable Satisfaccion laboral
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En la dimensién de Satisfaccion con la calidad de produccion, el
87,3% de los participantes expresé una satisfaccion considerada "Media",
mientras que un 12,7% indic6 una satisfaccion a nivel "Baja". Estos
resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores presentan una

satisfaccion moderada frente a la calidad de trabajo que se le otorga.
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Tabla 20

Hallazgos observados en la Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 7 6,9
Media 30 29,4
Alta 65 63,7
Total 102 100,0

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Figura 20
Hallazgos observados en la Satisfaccion Laboral
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Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

En cuanto a la variable de Satisfaccion Laboral, el 63.7% de los
participantes reporté un nivel de satisfaccion laboral clasificado como "Alto".
Por otro lado, el 29.4% indic6 una satisfaccion a nivel "Medio", mientras que
un 6.9% manifesté una satisfaccion laboral considerada "Baja". Estos
hallazgos sugieren que la gran mayoria de los colaboradores experimenta

un nivel positivo de satisfaccion laboral.
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Se utilizo Kolomogorov — Smirnov para conocer la normalidad de los

datos, a nivel de dimension y variable.

Tabla 21

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Dimension 1 ,389 102 ,000
Dimension 2 ,299 102 ,000
Dimension 3 ,243 102 ,000
Dimension 4 ,289 102 ,000
Dimension 5 ,159 102 ,000
Gestion de asistencias ,144 102 ,000
Dimension 1 ,281 102 ,000
Dimension 2 ,136 102 ,000
Dimension 3 ,335 102 ,000
Dimension 4 ,155 102 ,000
Dimension 5 ,195 102 ,000
Dimension 6 ,219 102 ,000
Satisfaccién laboral ,097 102 ,018

Nota. exportado de SPPS con base en los datos del instrumento aplicado.

Para evaluar la normalidad de los datos, se comparan los resultados

de significancia con el umbral de decision establecido, que en este caso es

(0.05). La significancia obtenida es de (0.000) para la variable y las

dimensiones de la “Gestion de Asistencias”, mientras las dimensiones de la

variable satisfaccion laboral presento una significancia de (0.000) y de
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(0.018) para la variable. Dado que los valores de significancia son inferiores
al umbral de decision, se determina que los datos no exhiben una distribucion
normal. Por lo tanto, se procedera a utilizar la prueba no paramétrica de Rho

de Spearman para el analisis posterior.

4.2.2.3. Verificacion de la Hip6tesis General

A. Planteamiento de H1y Ho
H1. Existe una relacion significativa entre la gestion de asistencia y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Ho. No existe una relacion significativa entre la gestion de asistencia

y la satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

B. Determinacion de nivel de significancia (a)
Se ha elegido un nivel de significancia del 5%, representado por el

valor a= 0,05.

C. Prueba estadistica

La prueba es Rho de Spearman.
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D. Célculo de estadistica de prueba

Tabla 22
Correlaciéon V1y V2

Gestidon de Satisfaccion
asistencias laboral
Gestion de  Coeficiente de 1,000 997"
& asistencias  correlacién
§ Sig. (bilateral) . ,000
;}i N 102 102
o Satisfaccion Coeficiente de 997" 1,000
‘3 laboral correlacion
o Sig. (bilateral) 000 .
N 102 102

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

E. Comparacion con el nivel de significancia

La significancia de (0,000) es menor al p-valor (0,05).

F. Decision estadistica

Se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

G. Interpretacion estadistica

La correlacion de Spearman expone un valor de significancia igual a
0.000 y un valor r igual a 0.997. Dado que 0.000 es inferior al nivel de
significancia establecido, se acepta H1, que valida la relacion significativa
entre la gestion de asistencias y la satisfaccion laboral. La fuerza de esta

relacion es positiva y muy alta, lo que sugiere que, a medida que la gestion
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de asistencias aumenta, la satisfaccion laboral tiende a incrementarse de
forma consistente. Estos hallazgos respaldan la idea de una asociacion
significativa y positiva entre ambas variables en el contexto de

ZOFRATACNA.

4.2.2.4. Verificacion de la HE1
A. Planteamiento de H1y Ho

H1. Existe una relacion significativa entre la gestion de asistencia y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Ho. No existe una relacion significativa entre la gestiéon del tiempo y

la satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

B. Determinacién de nivel de significancia (a)

Se ha elegido un nivel de significancia del 5%, representado por el

valor a= 0,05.

C. Prueba estadistica

La prueba es Rho de Spearman.

D. Célculo de estadistica de prueba
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Tabla 23
Correlacion D1y V2

Gestion del Satisfaccién
Tiempo laboral
Gestion del  Coeficiente de 1,000 8727
g Tiempo correlacion
% Sig. (bilateral) : ,000
c% N 102 102
o Satisfaccion Coeficiente de 8727 1,000
8 laboral correlacion
¥ Sig. (bilateral) 000 .
N 102 102

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

E. Comparacion con el nivel de significancia

La significancia de (0,000) es menor al p-valor (0,05).

F. Decision estadistica

Se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

G. Interpretacion estadistica

La correlacion de Spearman expone un valor de significancia igual a
0.000 y un valor r igual a 0.872. Dado que 0.000 es inferior al nivel de
significancia establecido, se acepta H1, que valida la relacion significativa
entre la gestion del tiempo y la satisfaccién laboral. La fuerza de esta relacion
es positiva y alta, lo que sugiere que, a medida que la gestion del tiempo
aumenta, la satisfaccion laboral tiende a incrementarse de forma

consistente. Estos hallazgos respaldan la idea de una asociacién
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significativa y positiva entre ambas variables en el contexto de

ZOFRATACNA.

4.2.2.5. Verificacion de la HE2
A. Planteamiento de H1y Ho

H1. Existe una relacién significativa entre la responsabilidad y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Ho. No existe una relacion significativa entre la responsabilidad y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

B. Determinacién de nivel de significancia (a)

Se ha elegido un nivel de significancia del 5%, representado por el

valor a= 0,05.

C. Prueba estadistica

La prueba es Rho de Spearman.

D. Calculo de estadistica de prueba



Tabla 24
Correlacion D2 y V2

Responsabilida

Satisfaccion

d laboral
Responsabili Coeficiente de 1,000 907"
& dad correlacion
% Sig. (bilateral) . ,000
c‘})i N 102 102
o Satisfaccion Coeficiente de ,907" 1,000
E laboral correlacion
4 Sig. (bilateral) 000 .
N 102 102
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**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
E. Comparacion con el nivel de significancia

La significancia de (0,000) es menor al p-valor (0,05).

F. Decision estadistica

Se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

G. Interpretacion estadistica

La correlacion de Spearman expone un valor de significancia igual a
0.000 y un valor r igual a 0.907. Dado que 0.000 es inferior al nivel de
significancia establecido, se acepta H1, que valida la relacion significativa
entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral. La fuerza de esta relacion
es positiva y muy alta, lo que sugiere que, a medida que la responsabilidad

aumenta, la satisfaccion laboral tiende a incrementarse de forma

consistente. Estos hallazgos respaldan la idea de una asociaciéon
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significativa y positiva entre ambas variables en el contexto de

ZOFRATACNA.

4.2.2.6. Verificacion de la HE3
A. Planteamiento de H1y Ho

H1. Existe una relacion significativa entre la puntualidad y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Ho. No existe una relacién significativa entre la puntualidad y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

B. Determinacién de nivel de significancia (a)

Se ha elegido un nivel de significancia del 5%, representado por el

valor a= 0,05.

C. Prueba estadistica

La prueba es Rho de Spearman.

D. Calculo de estadistica de prueba
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Tabla 25
Correlaciéon D3y V2

Satisfaccion

Puntualidad laboral
Puntualidad Coeficiente de 1,000 ,940”
& correlacion
% Sig. (bilateral) . ,000
c‘% N 102 102
o Satisfaccion Coeficiente de ,940” 1,000
2 laboral correlacién
4 Sig. (bilateral) 000 .
N 102 102

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

E. Comparacion con el nivel de significancia

La significancia de (0,000) es menor al p-valor (0,05).

F. Decision estadistica

Se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

G. Interpretacion estadistica

La correlacion de Spearman expone un valor de significancia igual a
0.000 y un valor r igual a 0.940. Dado que 0.000 es inferior al nivel de
significancia establecido, se acepta H1, que valida la relacién significativa
entre la puntualidad y la satisfaccion laboral. La fuerza de esta relacion es
positiva y muy alta, lo que sugiere que, a medida que la puntualidad
aumenta, la satisfaccion laboral tiende a incrementarse de forma

consistente. Estos hallazgos respaldan la idea de una asociacion
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significativa y positiva entre ambas variables en el contexto de

ZOFRATACNA.

4.2.2.7. Verificacion de la HE4
A. Planteamiento de H1y Ho

H1. Existe una relacidon significativa entre el ausentismo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Ho. No existe una relacion significativa entre el ausentismo y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

B. Determinacién de nivel de significancia (a)

Se ha elegido un nivel de significancia del 5%, representado por el

valor a= 0,05.

C. Prueba estadistica

La prueba es Rho de Spearman.

D. Calculo de estadistica de prueba



Tabla 26
Correlaciéon D4 y V2

Satisfaccion
Ausentismo laboral
Ausentismo Coeficiente de 1,000 ,945"
& correlacion
% Sig. (bilateral) . ,000
c% N 102 102
o Satisfaccion Coeficiente de ,045™ 1,000
2 laboral correlacion
4 Sig. (bilateral) 000 .
N 102 102

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

E. Comparacion con el nivel de significancia

La significancia de (0,000) es menor al p-valor (0,05).

F. Decision estadistica

Se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

G. Interpretacion estadistica

La correlacion de Spearman expone un valor de significancia igual a
0.000 y un valor r igual a 0.945. Dado que 0.000 es inferior al nivel de
significancia establecido, se acepta H1, que valida la relacién significativa
entre el ausentismo y la satisfaccion laboral. La fuerza de esta relacion es
positiva y muy alta, lo que sugiere que, a medida que el ausentismo aumenta,

la satisfaccion laboral tiende a incrementarse de forma consistente. Estos
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hallazgos respaldan la idea de una asociacion significativa y positiva entre

ambas variables en el contexto de ZOFRATACNA.

4.2.2.8. Verificacién de la HE5
A. Planteamiento de H1y Ho

H1. Existe una relacion significativa entre las licencias falsas y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.
Ho. No existe una relacién significativa entre las licencias falsas y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023.

B. Determinacién de nivel de significancia (a)

Se ha elegido un nivel de significancia del 5%, representado por el

valor a= 0,05.

C. Prueba estadistica

La prueba es Rho de Spearman.

D. Calculo de estadistica de prueba
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Tabla 27
Correlaciéon D5y V2

Satisfaccion
Licencias falsas laboral
Licencias Coeficiente de 1,000 ,985"
& falsas correlacion
% Sig. (bilateral) . ,000
c% N 102 102
o Satisfaccion Coeficiente de ,985™ 1,000
_8 laboral correlacién
o4 Sig. (bilateral) 000 .
N 102 102

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

E. Comparacion con el nivel de significancia

La significancia de (0,000) es menor al p-valor (0,05).

F. Decision estadistica

Se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

G. Interpretacion estadistica

La correlacion de Spearman expone un valor de significancia igual a
0.000 y un valor r igual a 0.985. Dado que 0.000 es inferior al nivel de
significancia establecido, se acepta H1, que valida la relacién significativa
entre las licencias falsas y la satisfaccion laboral. La fuerza de esta relacién
es positiva y muy alta, lo que sugiere que, a medida que las licencias falsas
aumentan, la satisfaccion laboral tiende a incrementarse de forma

consistente. Estos hallazgos respaldan la idea de una asociacion
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significativa y positiva entre ambas variables en el contexto de

ZOFRATACNA.

4.3. Discusion
En la seccién de discusion se pretende comparar los resultados de la

investigacion con los resultados de otras investigaciones, identificando similitudes
y discrepancias. Inicialmente, se hace referencia a la investigacion de Boada
(2019), donde el 56.5% de los colaboradores se sienten satisfechos, mientras que
en la investigacion de Felipa (2023) predomina un nivel de satisfaccion moderado,
representado por un 52%. Por su parte, en el estudio de Machuca (2020) resalta
un nivel muy alto de satisfaccion en un 40.5% de sus colaboradores. Finalmente,
Chévez (2022) concuerda con Machuca, pues en su investigaciéon predominé un
nivel muy alto de satisfaccion, con un 88%. En conjunto, los resultados de la
presente investigacién concuerdan con lo expuesto por Machuca, Chévez y Boada,
ya gue se destaco un nivel alto de satisfaccion laboral, alcanzando un 63.7%.
Respecto a la relacién entre las variables de gestion de asistencias y
satisfaccion laboral, Jasim y Sanka (2019) utilizé la prueba R de Pearson, que
determind la existencia de una relaciéon entre las variables, sin embargo, la fuerza
de la relacion fue negativa y muy alta (-0.933). Boada, por otro lado, utilizé la misma
prueba al evaluar la correlacion entre la diligencia del trabajo (horario laboral) y la
satisfaccion, donde determiné una relacion significativa y fuerte (0.70). La presente

investigacion utilizé la prueba R de Spearman, y aungue se identificé la existencia
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de una relacion entre las variables, la fuerza de esta relacion difiere de la de
Migueldn, ya que se identifico una fuerza de relacion muy alta (0.997).

Respecto a las dimensiones, en la investigacion de Jasim y Sanka (2019)
se identificd una significancia de (0.000) en el caso de todas las dimensiones de la
gestion de asistencia, sin embargo, la fuerza de esta relacion es distinta.

En el objetivo especifico 1, que hace alusion a la gestion del tiempo, Jasim
y Sanka (2019) identificé un coeficiente de relacion de (0.909), lo que sefiala una
muy alta relacién entre la gestion del tiempo y la satisfaccidon laboral, lo cual
concuerda con lo expuesto en la presente investigacion, ya que se identificé un
valor de (0.872), que indica una fuerte relacion.

En el objetivo especifico 2, que hace alusién a la responsabilidad, Jasim y
Sanka (2019) identific6 un coeficiente de relacién de (0.892), lo que sefala una
muy alta relacién entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral. Esto concuerda
con lo expuesto en la presente investigacion, ya que se identific6 un valor de
(0.907), que indica una muy alta relacién.

En el objetivo especifico 3, que hace alusién a la puntualidad, Jasim y Sanka
(2019) identificé un coeficiente de relaciéon de (0.813), lo que sefiala una muy alta
relacion entre la puntualidad y la satisfaccion laboral. Esto concuerda con lo
expuesto en la presente investigacion, ya que se identifico un valor de (0.940), que
indica una muy alta relacion.

En el objetivo especifico 4, que hace alusion al ausentismo, Jasim y Sanka
(2019) identifico un coeficiente de relacion de (1.000), lo que sefiala una perfecta

relacion entre el ausentismo y la satisfaccion laboral. Esto concuerda con lo
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expuesto en la presente investigacion, ya que se identifico un valor de (0.945), que
indica una muy alta relacion.

En el objetivo especifico 5, que hace alusion a las licencias falsas, Jasim y
Sanka (2019) identificé un coeficiente de relacién de (1.000), lo que sefala una
perfecta relacion entre las licencias falsas y la satisfaccion laboral. Esto concuerda
con lo expuesto en la presente investigacion, ya que se identific6 un valor de

(0.985), que indica una muy alta relacién.
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Capitulo V. Sugerencias

5.1. Conclusiones

PRIMERA: Se verifico la presencia de una correlacion significativa entre la

SEGUNDA:

"Gestion de asistencias" y "Satisfaccion laboral® de los
colaboradores de ZOFRATACNA, con una fuerza positiva y
muy alta. Los valores que validan estos resultados fueron una
significancia de (0,000) y un coeficiente de correlacién de
(0,997). Estos resultados se fundamentan, pues se demostro
que un 68,6% de colaboradores tiene un nivel de gestion de
asistencias alto, mientras un 63,7% report6 un nivel de

satisfaccion laboral alto.

Se verifico la presencia de una correlacion significativa entre la
"Gestion del tiempo" y "Satisfaccion laboral" de los
colaboradores de ZOFRATACNA, con una fuerza positiva y
alta. Los valores que validan estos resultados fueron una
significancia de (0,000) y un coeficiente de correlacién de
(0,872). Estos resultados se fundamentan, pues se demostro
que un 80,4% de colaboradores tiene un nivel de gestion del

tiempo alto.
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TERCERA: Se verifico la presencia de una correlacion significativa entre la
"Responsabilidad” y "Satisfaccion laboral” de los colaboradores
de ZOFRATACNA, con una fuerza positiva y muy alta. Los
valores que validan estos resultados fueron una significancia
de (0,000) y un coeficiente de correlacion de (0,907). Estos
resultados se fundamentan, pues se demostré que un 92,2%

de colaboradores tiene un nivel de responsabilidad media.

CUARTA: Se verificé la presencia de una correlacion significativa entre la
"Puntualidad" y "Satisfaccion laboral" de los colaboradores de
ZOFRATACNA, con una fuerza positiva y muy alta. Los valores
gue validan estos resultados fueron una significancia de (0,000)
y un coeficiente de correlacion de (0,940). Estos resultados se
fundamentan, pues se demostr6 que un 80,4% de los

colaboradores tiene un nivel de puntualidad alto.

QUINTA: Se verifico la presencia de una correlacién significativa entre el
"Ausentismo" y "Satisfaccion laboral" de los colaboradores de
ZOFRATACNA, con una fuerza positiva y muy alta. Los valores
gue validan estos resultados fueron una significancia de (0,000)
y un coeficiente de correlacion de (0,945). Estos resultados se
fundamentan, pues se demostr6 que un 86,3% de

colaboradores tiene un nivel de ausentismo alto.
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SEXTA Se verificO la presencia de una correlacion significativa entre la
"Licencias falsas" y "Satisfaccion laboral” de los colaboradores
de ZOFRATACNA, con una fuerza positiva y muy alta. Los
valores que validan estos resultados fueron una significancia
de (0,000) y un coeficiente de correlacion de (0,985). Estos
resultados se fundamentan, pues un 47,1% de colaboradores
percibe que las licencias falsas indicen en un nivel medio a la

gestion de asistencias.
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5.2. Recomendacion

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Se propone Recursos Humanos de ZOFRATACNA, programar
sesiones de capacitacion para fortalecer las habilidades
asociadas a la gestién de asistencias, como la comunicacion,
empatia y colaboracion. Asimismo, se recomienda fomentar la
comunicacion efectiva y promover un ambiente laboral que

impulse la participacion y feedback.

Se propone al departamento de Recursos Humanos, incorporar
técnicas de gestidn del tiempo a través de talleres y sesiones
de entrenamiento, asimismo, brindar recursos y herramientas
que faciliten la organizacién en el trabajo (herramientas de
planificacion como Microsoft Planner, recursos impresos),

impulsando asi un ambiente que fomente la satisfaccion.

Se propone al departamento de Recursos Humanos de
ZOFRATACNA, implementar un sistema de reconocimiento e
incentivos que premie la responsabilidad de los colaboradores,
asimismo, se sugiere impulsar un liderazgo participativo que

mejore la aceptacion de responsabilidades.

Se propone al departamento de Recursos Humanos de

ZOFRATACNA, determinar y comunicar de forma eficiente las
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politicas asociadas a la puntualidad en el trabajo, asimismo, se
recomienda implementar medidas que mejoren el cumplimiento
de horarios, como la flexibilidad en el inicio y fin de la jornada

de trabajo.

QUINTA: Se propone al departamento de Recursos Humanos de
ZOFRATACNA, implementar programas de bienestar y salud
ocupacional para afrontar las causas de ausentismo. Ademas,
se recomienda implementar programas de prevencion y

atencion médica.

SEXTA: Se propone al departamento de Recursos Humanos, establecer
un codigo de ética claro y transparente, asimismo, implementar
controles rigurosos para validar la autenticidad de los
descansos médicos. Paralelamente, se recomienda realizar
talleres de concientizacion sobre la honestidad, ética e

integridad en un ambito laboral.
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Anexos

Anexo 1. Instrumentos

CUESTIONARIO GESTION DE ASISTENCIAS Y SATISFACCION

LABORAL

Estimados participantes,

El presente cuestionario tiene el objetivo de determinar la relacion entre la gestion de
asistencia y la satisfaccion laboral de los colaboradores de ZOFRATACNA al afio

2023.

La encuesta se ha disefiado cuidadosamente para ser completada en un tiempo
estimado de 10 minutos. Sus respuestas son completamente confidenciales y
anénimas, lo que garantiza la privacidad de sus opiniones y comentarios.

Agradecemos de antemano su colaboracion y tiempo dedicado a este estudio.

La escala de medicion es la siguiente:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo, ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo

desacuerdo en desacuerdo acuerdo

jComencemos con la encuesta!

Cuestionario Gestién de asistencias

N°.

Escala de medicién
TR KRR
i 2P i 29
ltems 5 g g g g g é%
588|358 36 sk
T = R
Dimension 1. Gestion del tiempo 112|3(4]|5

Para mejorar la asistencia, es necesario centrarse mas
en la gestion del tiempo.

El sistema de gestion de asistencia permite una gestion
efectiva del tiempo.

Dimensioén 2. Responsabilidad

Para una mejor responsabilidad, se deben monitorear y
revisar los horarios de inicio y cierre de sesion
semanalmente.

El sistema de gestion de asistencia mejora la
responsabilidad.

Dimension 3. Puntualidad

El sistema de gestion de asistencia mejora la
puntualidad de los empleados.

¢ Esté de acuerdo en que instalar un sistema de gestién
de asistencia es la forma efectiva de mejorar la
puntualidad de los empleados?

Dimension 4. Ausentismo

El sistema de gestion de asistencia permite reducir el
ausentismo.

95



8 | ;Esta de acuerdo en que el sistema de asistencia de
los empleados es efectivo para controlar el problema
del ausentismo?

Dimension 5. Licencias falsas

9 | El sistema de gestion de asistencia reduce las licencias
falsas.

10 | ¢ Esta de acuerdo en que el sistema de gestion de
asistencia de los empleados es efectivo para cesar las
licencias falsas?

Cuestionario Satisfaccién Laboral
Escala de medicién
392898 |8°
= u | =9 =
Dimension 1. Satisfaccion con la supervision y 11213 4ls5
participacién en la organizacion

1 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

2 La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

3 | Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me
dirigen.

4 | Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las
decisiones de mi departamento o seccién.

5 | Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi
tarea.

6 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

7 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

8 | Me satisface mi actual grado de participacion en las
decisiones de mi grupo de trabajo.

Dimension 2. Satisfaccion con la remuneracion y las
prestaciones

9 | Mi salario me satisface.

10 | En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades
de promocién y ascenso.

11 | Estoy satisfecho de la formacion que me da la
empresa.

12 | La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa
sobre aspectos laborales me satisface.

13 | Estoy satisfecho de como mi empresa cumple el
convenio, y las leyes laborales.

14 | Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me
dan.

Dimension 3. Satisfaccién intrinseca

15 | Me gusta mi trabajo.

16 | Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi
trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco.

17 | Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite

hacer cosas que me gustan.
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18 | Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi
mismo aspectos de mi trabajo.
Dimensién 4. Satisfacciéon con el ambiente fisico

19 [ Lalimpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.

20 | Lailuminacion, ventilaciéon y temperatura de mi lugar de
trabajo estan bien reguladas.

21 | El entorno fisico y el espacio en que trabajo son
satisfactorios.

22 | Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo
son adecuados Y satisfactorios.
Dimension 5. satisfaccion con la cantidad de
produccion

23 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me
exigen.

24 | Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi
tarea.
Dimension 6. Satisfaccion con calidad de produccién

25 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis
companeros.

26 | Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.
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Anexo 2 . Fichas de validacion de juicio de expertos

Gestion de asistencias y satisfaccion laboral en los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023

I.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez: Dr. Sam M. Espinoza Vidaurre
1.2. Cargo e institucion donde labora: Docente Universidad Privada de Tacna
1.3. Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario Gestion de asistencias y satisfaccion

laboral en los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023

1.4. Autor{es) del Instrumento: Lic. Gambetta Gonzalez, Libia

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
0-20% 21-40% 41-60% 61-80%% B1-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.

2.0BIETIVIDAD Estd expresado en conductas X
observables.

J.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Presenta una organizacion X
lagica.

S.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente.

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de X
acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre las dimensiones, X
indicadores y los items.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
propdsito de la investigacidn.

10.APLICACION Es util, adecuado y los datos X
permiten un tratamiento
estadistico pertinente.

1. OPINION DE APLICABILIDAD: Aprobado (X ) Desaprobado( ) Observado( )

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS: 1
- J o F >
Lugar y Fecha: Tacna, 30 Noviembre 2023 Firma del Experto

Teléfono N2: 969 711775 DNI: ...10713005...



TITULO:

Gestidn de asistencias y satisfaccidn laboral en los colaboradores de ZOFRATACNA al afio
2023.

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez: Leo Rossi, Ernesto Alessandro
1.2. Cargo e institucion donde labora: Docente Investigador EP Newman
1.3. Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
1.4. Autor|es) del Instrumento: Lic. Gambetta Gonzélez, Libia

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
2.0BIETIVIDAD Estd expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Presenta una organizacion X
logica.
5.5UFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de X
acuerdo a los objetivas
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifica.
B.COHERENCIA Entre las dimensiones, X
indicadores y los items.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
propadsito de la investigacion.
10.APLICACION Es Gtil, adecuado y los datos X
permiten un tratamiento
estadistico pertinente.

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Aprobado (X | Desaprobado| ) Observad

N

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS:

7

Lugar y Fecha: 30Nov23 /'Firrna def Experto
Teléfono N2: 952659390 DNI: 00499529
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Gestion de asistencias y satisfaccion laboral en los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del juez: Jesds Martin Rodriguez Alburqueque Lic. Mba.Mtro.

1.2. Cargo e institucidn donde labora: Anglo American Quellaveco / Universidad Nacional de Moguegua
1.3. Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario Gestidn de asistencias y satisfaccidn

laboral en los colaboradores de ZOFRATACNA al afio 2023
1.4. Autor{es) del Instrumento: Lic. Gambetta Gonzdlez, Libia.

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Estd formulade con lenguaje ®
apropiado y comprensible.
2.0BIETIVIDAD Estd expresado en conductas x
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la x
ciencia y tecnologia.
A.0RGANIZACION Presenta una organizacion ks
logica.
S.SUFICIENCIA Comprende las aspectas en x
cantidad y calidad suficiente.
B6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de x
atuerdo a los objetivos
planteadaos.
T.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrica- x
cientifica.
B.COHEREMCIA Entre las dimensiones, x

indicadores y los items.

9.METODOLOG A La estrategia responde al
proposito de la investigacion.

10.APLICACION Es util, adecuado y los datos
permiten un tratamiento
estadistico pertinente.

lil. OPINIGN DE APLICABILIDAD: Aprobado | x ) Desaprobado ( ) “Observado | )

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS:

Lugar y Fecha: Tacna, 19 de noviembre de 2023 e e L. Wi
o ConsultohGLAD 04470

lwm.lmhnn ¥ Rshgd
Firma del Experto

Teléfono N2: +51 987 636 644 DNI: 40604733
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