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RESUMEN 

La presente Tesis se realizó con la finalidad de: Determinar la influencia de 

los espacios funcionales acondicionados en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación – Amazonas (DRE-A). Se ha 

considerado el tipo de investigación descriptiva correlacional, teniendo como base 

un diseño no experimental transeccional, y la muestra constó de 70 trabajadores y 

por 9 jefes inmediato superiores, los cuales fueron determinados por conveniencia 

y en una forma no probabilística , con los cuales se trabajó aplicando los métodos 

y técnicas de la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios Se utilizó en el 

proceso métodos básicos tales como el deductivo, analítico, sintético y el analítico; 

los resultados fueron procesados utilizando la estadística descriptiva e inferencial. 

 

Los trabajadores en un 54,3% de la DRE-A percibieron que los Espacios 

Funcionales Acondicionados en el 2015 son regulares  y en cuanto a desempeño 

laboral de los mismos los jefes inmediato superiores en un 91.4%  consideraron 

que se encuentran en un nivel medio. De acuerdo al Rho de Spearman, existe 

correlación entre la variable independiente y la variable dependiente y sus 

dimensiones.  

 

La conclusión principal fue teniendo en cuenta la prueba Chi Cuadrado, que 

los espacios funcionales acondicionados influyen en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la DRE-A, 2015. 

 

Palabras claves: Espacios funcionales, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

This thesis was carried out in order to: determine the influence of functional 

spaces in the work performance of employees of the Regional Direction of 

Education – Amazonas (DRE-A). Has been considered the type of descriptive 

correlational research, taking as a basis a non-experimental design, transactional, 

and sample it consisted of 70 workers and by 9 chiefs immediate superiors, which 

were determined by convenience and in a manner not probabilistic, with which 

worked by applying methods and survey techniques and instruments were 

questionnaires is used in the process basic methods such as the deductive 

analytical, synthetic and analytical; the results were processed using the descriptive 

and inferential statistics.  

 

Workers DRE-A 54.3% perceived that the functional spaces equipped by 

2015 are regular and work performance of the same chiefs immediate superior in a 

91.4% considered that they are at an average level. According to the Rho's 

Spearman, there is a correlation between the independent variable and the 

dependent variable and its dimensions.  

 

The main conclusion was taking into account the Chi square test, functional 

equipped spaces influence job performance of workers DRE-A, 2015. 

 

 

Key words: Functional spaces, labor performance. 
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INTRODUCCIÓN 

Para garantizar un buen desempeño laboral es muy importante que los 

trabajadores entiendan cuáles son sus funciones o tareas específicas, los 

procedimientos que se deben seguir, las políticas que se deben respetar. En tal 

sentido se planteó el siguiente objetivo general: Determinar en qué medida los 

espacios funcionales acondicionados influyen en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación - Amazonas par el año 2015. 

En ese sentido, creemos que la infraestructura institucional de la Dirección Regional 

de Educación – Amazonas resulta determinante para los mencionados servidores, 

porque puede marcar óptimas prácticas de convivencia y productividad, reflejadas 

en un desempeño laboral adecuado. 

 

Consideramos que los ambientes físicos deben ser adecuados, los cuales 

deben estar estructurados técnicamente para garantizar que los colaboradores en 

las instituciones desarrollen sus actividades y/o funciones adecuadamente. Pero 

lamentablemente al visitar la mayoría de las instituciones públicas en la ciudad de 

Chachapoyas, nos damos con la sorpresa que muchas de ellas funcionan en 

casonas y/o ambientes que no han sido diseñadas de acuerdo a las normas 

vigentes o no responden a los fines para los cuales fueron construidas; en tal 

sentido, el presente trabajo de investigación se ha estructurado en cuatro capítulos 

que a continuación se detalla: 

 

Capítulo I, que representa el Problema de Investigación en la cual se encuentra el 

problema enfocado desde diversos contextos, la justificación pertinente, los 

antecedentes relacionados con el tema de investigación y los objetivos tanto 

general como específicos que sirvieron para enrumbar el trabajo. 

 

Capítulo II, considerado como Marco Teórico, se encuentran las teorías 

relacionadas a espacios funcionales y desempeño laboral; así mismo el marco 

conceptual en donde se indicó un conjunto de conceptos relacionados a las 

variables de estudio. 
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Capítulo III, relacionado a Marco Metodológico, donde se comenzó por el 

planteamiento de la hipótesis de investigación, las variables de estudio, la 

metodología en la que se encuentra enmarcado el tipo de estudio y su diseño de 

investigación, la población y muestra, las técnicas  e instrumentos aplicados y los 

métodos utilizados durante la investigación. 

 

Capítulo IV, que corresponde a los Resultados de la investigación en la que para 

una mejor visión se encuentran tablas de frecuencia, estadígrafos, la prueba de 

hipótesis y gráficos de barras; así mismo la discusión desde los hallazgos 

encontrados y relacionándolos con los antecedentes y teorías del estudio. 

 

Luego se tiene las conclusiones, que resume el contenido y propósito de la 

investigación, las sugerencias, las referencias bibliográficas y los anexos que 

evidencian la misma. 

.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
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PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Planteamiento del problema 

Según la Escuela Colombiana de Ingeniería “Julio Garavito” (2009) “En el 

ámbito mundial, muchas empresas se están interesando por la prevención tanto de 

accidentes como de enfermedades profesionales que afectan su nivel de 

productividad y el bienestar integral de sus trabajadores” (p.5). 

 

Así mismo indica que “Este último factor es de principal importancia, ya que 

el hombre conforma el motor vial e impulsor del sistema productivo de un país, y a 

medida que se asegure su bienestar, éste podrá desarrollarse de una manera más 

eficiente en todos los niveles de su vida” (Escuela Colombiana de Ingeniería “Julio 

Garavito”, 2009, p.5). 

 “Los riesgos ergonómicos representan uno de los mayores problemas a escala 

mundial de lesiones que afectan negativamente la salud mental y física de los 

trabajadores, así como también la eficiencia en sus operaciones” (Escuela 

Colombiana de Ingeniería “Julio Garavito”, 2009, p.5). 

 Dentro de estos riesgos se encuentra la demanda biomecánica y los factores 

de riesgos psicosociales, este último es abordado con nuevas herramientas 

para su intervención; partiendo de la importancia actual de su impacto, de sus 

causas y de cómo mejorar la organización del trabajo para evitarlos (Escuela 

Colombiana de Ingeniería “Julio Garavito”, 2009, p.5). 

Según la Organización Mundial de la Salud [OMS], 2010, citado en Beltrán, 

2014): 

“Si concebimos la salud como un bien social, comprende en su 

conjunto la vida de las personas y el entorno donde se relacionan, es 

decir, su propio contexto. La salud y el bienestar son bienes de 

importancia para la población trabajadora, por ello, también lo es, la 

necesidad misma, de promover el desempeño de las tareas del 
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trabajador en lugares de trabajo saludables que promueva el 

bienestar no solo del trabajador sino el de la organización. 

Un ambiente de trabajo saludable, alejado de factores de riesgos 

psicosocial, aporta beneficios, no solo para la salud del trabajador, 

sino que ofrece las condiciones necesarias en las organizaciones, 

para que promuevan la productividad, la competitividad empresarial, 

la sostenibilidad en los mercados, posicionamiento organizacional  e 

incluso los clientes pueden llegar a percibir un clima laboral agradable, 

aumenta la satisfacción laboral, la motivación y la calidad de vida del 

trabajador, promoviendo de manera simultánea, el desarrollo de una 

nación; de lo contrario, afectaría de manera directa la economía global 

(OMS, 2010).  

En concordancia con lo anterior, la Unión Europea señala, que la 

carencia de salud y seguridad en el trabajo, no solo impacta de 

manera negativa a la población trabajadora sino a la misma 

economía”. (p.13). 

La problemática a abordar en la presente investigación es un tema al que no 

siempre se le da la importancia que realmente tiene, el de los espacios de trabajo 

en la administración pública. El entorno físico-espacial es un componente 

fundamental en el desempeño laboral de la organización institucional estatal, 

puesto que el diseño, la distribución y las comodidades que ofrezca tienen un gran 

impacto en el desempeño de los servidores públicos. 

 

“La experiencia demuestra que la mayoría de los problemas de los ambientes 

interiores son consecuencia de decisiones tomadas durante el diseño y la 

construcción del edificio” (Guasch, 2012, p.45.3). “Aunque estos problemas 

pueden resolverse más adelante tomando medidas correctivas, hay que 

señalar que es más eficaz y rentable prevenir y corregir las deficiencias durante 

el diseño del edificio” (Guasch, 2012, p.45.3). 
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“La gran variedad de las posibles fuentes de contaminación determina la 

multiplicidad de las medidas correctivas que pueden tomarse para mantenerlas 

bajo control” (Guasch, 2012, p.45.3). “En el diseño de un edificio intervienen 

profesionales de diversos campos, como arquitectos, ingenieros, interioristas y 

otros; por consiguiente, en esta fase es importante tener en cuenta los 

diferentes factores que contribuyen a eliminar o minimizar los problemas que 

pueden surgir en el futuro a causa de la mala calidad del aire” (Guasch, 2012, 

p.45.3) 

Es preciso reconocer que el país está sufriendo una serie de cambios, cuyo 

resultado sea la de una gestión pública eficiente y eficaz, que borre esa imagen 

negativa que tiene el administrado con respecto a la entidad pública. Entonces 

resulta de suma importancia lograr que los espacios de trabajo sean cómodos, 

frescos, amplios, en resumen que ofrezcan las mejores condiciones a los servidores 

públicos, así se obtendrá un lugar de trabajo que atraiga y retenga al mejor talento 

humano y le permita, como mencionamos anteriormente, tener un desempeño 

laboral eficaz. 

Por otro lado, si entendemos como desempeño laboral, a las metas que debe 

alcanzar un trabajador dentro de su centro de labores en un tiempo determinado 

tendrá mucho que ver con el comportamiento de los servidores públicos y los 

resultados obtenidos, así como la motivación que ellos puedan tener. El desempeño 

en los espacios de trabajo, cohabita no solo en conjunto con el éxito de la 

institución, sino también con el carácter, la forma y el éxito de nuestras ciudades. 

En este sentido, es preciso indicar que nuestro tema de investigación se desarrolla 

dentro de la ciudad de Chachapoyas. 

Actualmente, en la región de Amazonas la organización estatal enfrenta un 

gran reto, el de diseñar espacios de trabajo equilibrados en cuanto a costos y a 

funcionalidad para incrementar la flexibilidad en la adaptación a los posibles 

cambios que surjan con el tiempo y de los cuales dependerá la eficiencia y eficacia 

que pueda lograr la administración pública. 

El ingreso a la estación de trabajo u oficina seguida por un espacio amplio, 

los espacios de remanso, los corredores y los espacios cómodos para tomar los 
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alimentos, son ejemplos simples que funcionan a la perfección para incentivar la 

interacción de los trabajadores, de esas charlas en los momentos de descanso 

pueden salir grandes ideas que pueden incrementar la productividad en la 

administración pública. 

Al respecto podemos decir que, a pesar de su condición de ciudad capital, 

Chachapoyas constituye un centro urbano de segundo rango jerárquico a nivel 

regional pues, debido a sus problemas de accesibilidad y aislamiento, ve reducido 

su ámbito de influencia a las provincias contiguas de Bongará, Luya y Rodríguez 

de Mendoza. Su tipología actual es la de centro urbano administrativo, comercial y 

de servicios, definido así en el Plan Director de Chachapoyas (PD, 1998) y ratificado 

en el actual Plan de Desarrollo Urbano de la ciudad de Chachapoyas (PDU, 2013). 

La mayor parte de las áreas de la ciudad son residenciales (49.63%), que con el 

correr del tiempo han ido cambiando su uso de suelo, pero siempre manteniendo 

su arquitectura tradicional; esto porque el área central, que es la zona de mayor 

antigüedad, constituye el Centro Histórico Monumental de la ciudad, y es en ella 

que en gran porcentaje esta tipología de edificaciones se encuentran compartiendo 

la misma infraestructura para usos de vivienda, actividades comerciales y las 

actividades administrativas institucionales, las mismas que ocupan el 3.52% del 

área urbana consolidada de la ciudad de Chachapoyas (PDU, 2013). 

Dentro de esta realidad local se encuentra inmersa la Dirección Regional de 

Educación - Amazonas, formando parte de todo el aparato logístico con que cuenta 

la administración pública de la región. El actual personal de la Dirección Regional 

de Educación - Amazonas viene ejerciendo sus labores administrativas en una 

infraestructura con espacios físicos funcionales diseñados para desarrollar las 

funciones de vivienda; por lo que evidentemente, dichos espacios han tenido que 

ser acondicionados para desarrollar labores propias de otra función, como son los 

de la administración pública. Toda esta infraestructura descrita se encuentra 

distribuida de manera aislada y desorganizada, superponiéndose actividades que 

causan cruces de circulación y uso de espacios mutuos, pérdidas de tiempo en el 

desplazamiento del servidor público de una edificación a otra, llegando a extremos 

tales como el tener que marcar la asistencia en una sede y desempeñar sus 
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funciones en otra; inconvenientes que afectan tanto a los servidores públicos como 

al público usuario. 

Los espacios funcionales donde los servidores públicos desempeñan sus 

labores carecen de una ventilación y temperatura adecuada, generando disconfort 

térmico; tampoco poseen una buena iluminación natural provocando fatiga visual; 

asimismo lo reducido de algunos espacios funcionales generan la adopción de 

posturas incómodas, condicionantes que definitivamente influyen en la 

productividad del funcionario público. 

 

1.2.  Formulación del problema 

¿Los Espacios Funcionales acondicionados, tienen incidencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas, 2015? 

 

1.3.  Justificación 

La justificación de la presente propuesta está fundamentada, porque 

creemos que la tarea de edificar una sociedad con una normatividad adecuada, que 

económicamente sea pujante y cuente con un gobierno eficiente y eficaz, es el fin 

de una gestión administrativa moderna. La administración pública, juega un papel 

importante en el desarrollo económico y social de un país, y cada vez más se ve 

acrecentada la absorción de actividades que anteriormente estaban desarrolladas 

por el sector privado; constituyéndose la maquinaria administrativa pública es la 

empresa más importante de un país. Por lo tanto dotarlo de la infraestructura 

adecuada y acorde con sus funciones resultara en provecho directo de la población 

regional a la cual servirá. Esta justificación es abordada desde los puntos de vista 

práctico, social,  y metodológico. 

En el aspecto práctico; debemos mencionar que el desarrollo de la 

investigación ayudara a resolver una problemática muy álgida, que no solo se 

presenta en la región Amazonas, sino también en muchas otras regiones cuyas 

ciudades tienen similares características arquitectónicas. El resultado de la 
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investigación tiene una aplicación concreta y ayudara a mejorar los sistemas 

organizativos en la Dirección Regional de Educación – Amazonas. 

En el aspecto social; se espera que los objetivos de la presente 

investigación se proyecten de manera contundente al servicio del colectivo 

ciudadano de la región Amazonas, cumpliéndose de esta manera la finalidad de 

toda Gestión Pública. 

En el aspecto metodológico, el presente tema resulta bastante 

vanguardista, dado el avance de la administración pública en los diferentes campos, 

sirviendo a su vez de fuente de documentación y consulta a otras entidades 

públicas y/o profesionales, que aborden el tema muy poco manejado en nuestro 

país, por lo que el estudio podría servir como una guía metodológica para 

problemáticas similares. 

 

1.4.  Antecedentes 

Silva (2014) en su trabajo de investigación “Diseño de un sistema de 

espacios interiores para mejorar el desempeño laboral en el área administrativa de 

la Empresa Municipal del Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Ambato” (p.1). En 

cuanto a la metodología consideró: 

 

“El enfoque de la investigación de acuerdo al paradigma crítico – 

propositivo es de orden cuantitativo y cualitativo; cuantitativo porque 

busca una comprensión de los hechos sociales, está orientado al 

descubrimiento de la hipótesis y a su vez participativa con la 

comunidad; y cualitativo porque busca las causas y explicación de los 

hechos, asume una realidad estable, utiliza las normas y también 

explica las técnicas empleadas en la investigación” (Silva, 2014, p.65). 

 

“(…) de tipo aplicada debido a que los resultados obtenidos servirán para 

solucionar los problemas por un inexistente diseño de un sistema de espacios 

interiores que incide en el desempeño laboral en el área administrativa (…)” (Silva, 

p.64). 
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“El total de la población de estudio es de 3508 personas; el tamaño de la 

muestra lo conforman los 8 empleados que labora en el área administrativa y 359 

usuarios que ingresan al área administrativa a realizar sus trámites” (Silva, 2014, 

pp.68-69). 

 

 

Las conclusiones a las que arribó el autor fueron: 

 

“El mobiliario del área administrativa (…) no está acorde para un eficiente 

desempeño laboral son las sillas y escritorios, muchos de ellos grandes y obsoletos, 

sillas no ergonómicas y archivadores lejos del alcance de los empleados 

evidenciando por lo tanto un inexistente sistema de espacios de interiores que limita 

el desempeño laboral e incumple la misión institucional” (Silva, 2014, p.98).  

 

“Las causas de la inadecuada distribución de espacios de interiores en el 

área administrativa (…) son los deficientes niveles de confort como los lumínicos, 

térmico y acústicos situación que genera un clima laboral des motivante, poco 

creativo que incide en la salud laboral de los empleados de ésta área” (Silva, 2014, 

p. 98).  

 

“La deficiente circulación en los pocos y pequeños espacios genera 

aglutinación de usuarios, empleados y mobiliario en un mismo sector debido al 

inexistente diseño de un sistema espacios de interiores por lo que es necesario 

implementar un sistema de diseño de interiores para mejorar el desempeño laboral” 

(Silva, 2014, p. 98).  

Llerena (2015) en su tesis titulada: “Planteamiento distribucional para el 

confort de los empleados en la Editorial Santillana Ambato” (p.1). En la parte 

metodológica consideró lo siguiente: 

“Los enfoques utilizados en esta investigación son el Cuantitativo, ya 

que a partir de este se ha realizado un análisis de las necesidades de 

los empleados y empleadores del espacio de trabajo, y el Cualitativo, 

ya que para dar solución a los problemas existentes en el espacio, se 
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ha realizado entrevistas abiertas, observaciones del espacio actual y 

evaluaciones de los espacios, y así poder describir y generar posibles 

soluciones en el espacio de trabajo” (Llerena, 2015, p.48). 

“El nivel o tipo de investigación fue exploratorio porque se realizó en base a 

las necesidades de los clientes y para eso se visitó el lugar de trabajo para así 

analizar la problemática y las posibles soluciones en base a la distribución 

existente” (Llerena, 2015, p.50). 

“Es descriptivo porque al tener ya el análisis del problema, se ha enlistado o 

enumerado los elementos que constan en el espacio y los problemas existentes 

con los mismos, que no permitirían un adecuado desenvolvimiento en el área de 

trabajo y una óptima circulación” (Llerena, 2015, p.50). 

“El estudio está dirigido a los empleados de Editorial Santillana 

Ambato, que son: En el área de administración y ventas: una persona, 

en el área de oficinas y ventas externas: tres personas, con un total 

de cuatro empleados; estas son las personas responsables del 

funcionamiento, ventas y administración de la Editorial Santillana 

Ambato, y para quienes está guiado la presente investigación” 

(Llerena, 2015, p.50). 

Las conclusiones principales a las que arribó el autor fueron: 

“(…) para la realización de este proyecto se deben tomar en cuenta los 

parámetros arquitectónicos existentes, para que se tomen medidas en cuanto a la 

problemática de la falta de confort en el área de trabajo de la Editorial Santillana 

Ambato” (Llerena, 2015, p.61).  

“Para satisfacer las necesidades de confort, se considerará para la propuesta 

los niveles de confort como son acústico lumínico y térmico, así como el mobiliario 

adecuado para el tipo de trabajo que realizan los empleados de la editorial 

Santillana Ambato” (Llerena, 2015, p.61). 

Sum (2015), con su trabajo de investigación “Motivación y desempeño 

laboral: Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de 
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alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango” (p.1). En la metodología consideró lo 

siguiente:   

 

“La investigación es de tipo descriptivo de acuerdo a su contenido” (Sum, 

2015, p.52). 

 

“(…) la población la componen treinta y cuatro colaboradores del personal 

administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, son 12 

mujeres y 22 hombres comprendidos entre las edades de 18 a 44 años de etnia en 

su mayoría ladina y minoría indígena” (Sum, 2015, p.50). 

Entre las conclusiones principales a las que abordó el investigador tenemos: 

“Según los resultados obtenidos de la presente investigación determina que 

la motivación influye en el desempeño laboral del personal administrativo de la 

empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango” (Sum, 2015, p. 63). 

“El desempeño laboral de los colaboradores se logró observar a través de la 

escala de Likert, que se les aplicó a los colaboradores de la empresa, las notas 

obtenidas de cada ítem fueron la mayoría favorables para la investigación y 

estadísticamente los resultados se encuentran dentro de la significación y su 

fiabilidad” (Sum, 2015, p.64). 

 

Aldas (2013) en su trabajo de investigación titulado: “El ambiente de trabajo 

y su efecto en el desempeño laboral en el Gobierno Municipal de San Pedro de 

Pelileo” (p.1). En la metodología consideró: 

El nivel o tipo de investigación “exploratoria al ser de primer nivel permitirá 

en primera instancia contacto con la realidad del problema, se establecerá por tanto 

un estudio acerca de la inexistencia de un modelo de manejo del medio ambiente 

de trabajo y su impacto en el desempeño laboral” (Aldas, 2013, p.38). 

“Investigación descriptiva, la cual permite al investigador describir las 

situaciones y eventos, es decir, cómo es y cómo se manifiesta la ausencia un 
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eficiente ambiente de trabajo y como afecta al rendimiento laboral” (Aldas, 2013, 

p.38). 

“Este tipo de investigación al ser de tercer nivel permitirá interrelacionar y 

medir las variables y las situaciones de observación, determinando así variaciones 

o vinculaciones entre uno o varios factores de las variables en estudio, en donde la 

Variable Independiente: Ambiente de Trabajo y en la Variable Dependiente: 

Desempeño laboral se correlacionaran” (Aldas, 2013, p.38). 

“(…), la población implicada en el problema objeto de estudio son el personal 

administrativo de la institución, el cual comprende de 54 personas administrativos 

los cuales son 18 a contrato y 36 a nombramiento” (Aldas, 2013, p.39). 

Entre las principales conclusiones a las que arribó el autor tenemos: 

“Los factores que generan un deficiente ambiente de trabajo dentro 

de la organización es la falta de comunicación, motivación, el trabajo 

en equipo que es un factor importante ya que permite dar a los 

funcionarios oportunidades de crecimiento de manera que en el 

desempeño de las actividades se realicen de forma eficiente y 

generando una buena interrelación entre los funcionarios 

administrativos de la municipalidad” (Aldas, 2013, p.69). 

“El ambiente de trabajo influye en el rendimiento, motivación y calidad 

de trabajo que una persona pueda realizar en sus actividades diarias, 

además la falta de comunicación afecta directamente a la empresa y 

hace hincapié en la desorganización ya que no les permite desarrollar 

de manera eficiente el potencial humano utilizando el compañerismo 

que debe existir dentro de la institución” (Aldas, 2013, p. 69). 

Coello (2013-2014) en su trabajo de investigación titulado: “Condiciones 

laborales que afectan el desempeño laboral de los asesores de American Call 

Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar 

servicios a Conecel (CLARO)” (p.1).En la parte metodológica consideró lo siguiente: 
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“El estudio llevará un enfoque cuantitativo, será de periodo transeccional, ya 

que se recolectarán datos dentro de un tiempo determinado, para hacer inferencias 

respecto al cambio, sus determinantes y consecuencias” (Coello, 2013-2014, p. 26). 

“Tendrá un diseño no experimental, en el que existe el análisis de las situaciones 

presentes tal y como se dan en su contexto natural, de manera que no se da la 

manipulación de variables” (Coello, 2013-2014, p.26). 

 

Solís (2015), en su trabajo de investigación: “La importancia del diseño 

interior en el desempeño laboral en el área administrativa de la empresa privada 

Halley Corporación de la ciudad de Ambato” (p.1). Consideraron en lo que 

corresponde a la metodología: 

“El siguiente trabajo de investigación se ha enfocado en un paradigma 

cualitativo y cuantitativo” (Solís, 2015, p. 38). 

El nivel o tipo de investigación según Solís (2015) corresponde: 

“(…) investigación exploratoria constituye una exposición antecesora, 

en donde se nos brinda un acercamiento certero con los diversos 

fenómenos conceptuales, este intelectual procedimiento nos 

relacionara con la importancia que tiene el diseño interior y su 

influencia en el personal, así como el desempeño laboral en el área 

administrativa de Halley Corporación, de manera que se pueda aplicar 

las mejores opciones para que la empresa despegue con rumbo a sus 

objetivos y metas, sacando amplia ventaja a sus competencias, ya 

que con un personal debidamente capacitado, envuelto en un diseño 

interior apto, rendirá al máximo sus capacidades en el área 

administrativa, en donde optimizará al máximo los recursos 

generando el éxito desmedido de la organización (p.41). 
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“El total de la población de estudio es de 708 personas; por ser una población 

muy extensa, se procederá a realizar el cálculo del tamaño de la muestra del total 

de los usuarios que han acudido durante 1 mes, es decir de 700” (Solís, 2015, p. 

42). 

Las conclusiones principales a las que arribo el autor fueron las siguientes: 

“La deficiente distribución espacial, los bajos niveles de confort como son 

lumínicos, térmico y acústicos del Área Administrativa de la Empresa Halley 

Corporación de la ciudad de Ambato, genera un clima laboral desmotivante, poco 

creativo que incide en la salud y desempeño laboral de los empleados” (Solís, 2015, 

p. 70).  

“El mobiliario del Área Administrativa de la Empresa Halley 

Corporación de la ciudad de Ambato, no está acorde para un eficiente 

desempeño laboral, sillas y escritorios mal ubicados, muchos de ellos 

grandes y obsoletos, sillas no ergonómicas y archivadores lejos del 

alcance de los empleados evidenciando el inexistente Diseño Interior 

que limita el desempeño laboral y la satisfacción del deber cumplido” 

(Solís, 2015, p.70). 

“Los colores y materiales del Área Administrativa de la Empresa 

Halley Corporación de la ciudad de Ambato, no son los adecuados 

para cada ambiente evidenciando la carencia de Diseño Interior lo 

cual no permite tener un lugar acogedor, elegante y funcional, tanto 

para los empleados como para los clientes que visitan la empresa” 

(Solís, 2015, p.70). 

 

Arratia (2010) en su trabajo de investigación: “Desempeño laboral y 

condiciones de trabajo docente en Chile: Influencias y percepciones desde los 

evaluados” (p.1). El tipo de investigación es principalmente descriptivo y el  enfoque 

cualitativo; la técnica con la cual se trabajará es la entrevista semi-estructurada, 

tanto a docentes como a algunos expertos” (p.44). 
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La conclusión principal a las que llegó el autor fue: 

“Los docentes con bajo desempeño profesional -según sus resultados en la 

EDD- no son conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual, a nuestro parecer, 

podría estar influyendo en sus desempeños profesionales, produciendo un círculo 

vicioso de postergación y frustración profesional y personal” (Arratia, 2015, p.93). 

“Así, es posible indicar que para los docentes las condiciones materiales de 

trabajo y la satisfacción laboral se encuentran relacionadas y mediadas por el 

sentido vocacional de la profesión, aun cuando aquellos con mejores resultados se 

centran aún más en el sentido profesionalizante y en la necesidad de realizar 

procesos de evaluación docente, lo que permite vislumbrar una clara conexión entre 

estos elementos” (Arratia, 2015, p.93). 

 

Reynaga (2015) en su tesis titulada: “Motivación y desempeño laboral del 

personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas” (p.1). El autor 

consideró en la parte metodológica: 

“Corresponde al enfoque cuantitativo, modalidad de investigación que se 

centra fundamentalmente en los aspectos observables y susceptibles se usa la 

recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el 

análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías” 

(Reynaga, 2015, p.58). 

“En el presente trabajo tiene un enfoque de investigación responde al 

tipo de investigación correlacional, ya que tiene como propósito 

evaluar la relación que existe entre dos conceptos (variables) en este 

caso particular, determina la relación que existe entre la motivación y 

desempeño laboral del personal Hospital Hugo Pesce Pescetto. Los 

estudios cuantitativos correlaciónales miden el grado de relación entre 

dos o más variables (cuantifican relación) (Reynaga, 2015, p.58). 
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“En la presente investigación la población está conformada por el personal 

asistencial que son: Médicos que trabajan en total son 95, Enfermeras que trabajan 

en total son 105, Obstetras que trabajan en total son 78, Técnicas en enfermería 

que trabajan en total son 128, Especialistas en laboratorio en total son 52” 

(Reynaga, 2015, p.60). 

La conclusión principales a las que llegó el autor fueron: 

“(…) existe relación significativa entre la motivación y desempeño laboral del 

personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015; además la 

correlación de spearman es 0.488 lo que indica una correlación positiva moderada” 

(Reynaga, 2015, p.78). 

 

Orrué (2010) en su articulo: “Inteligencia emocional y desempeño laboral de 

los trabajadores de una empresa peruana” (p.90). En cuanto al material y métodos 

consideró lo siguiente: 

“La presente investigación utiliza un diseño de carácter Descriptivo – 

Explicativo” (Orrué, 2010, p.93). 

En cuanto a la población considerado en el estudio son “187 personas, de las 

áreas de fundición (78), Mecánica (67), Armaje y construcciones metálicas (19), 

Almacenes (12) y Mantenimiento (11) de Hidrostal S.A” (Orrué, 2010, pp.93-94).  

Entre las conclusiones principales que arribó el autor son las siguientes: 

“La inteligencia emocional de los colaboradores, se puede ver 

alterada por sus compañeros de trabajo, es decir cuando los 

compañeros de trabajo de una determinada área no tienen el 

conocimiento y el manejo adecuado de su inteligencia emocional, es 

muy probable que influyan en el compañero que tiene un poco de 

manejo de este tema, pudiendo alterar el comportamiento de éste, 

obteniendo reacciones que no son propias para esa persona, ya que 

se vuelven parte de su entorno y viceversa” (Orrué, 2010, p.104). 
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1.5. Objetivos 

 

1.5.1 General. 

Evaluar los Espacios Funcionales acondicionados y su incidencia en el 

Desempeño Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación - 

Amazonas, 2015. 

 

1.5.2. Específicos 

OE1:  Evaluar los Espacios Funcionales acondicionados de la Dirección Regional 

de Educación - Amazonas, 2015. 

OE2:  Diagnosticar el desarrollo del desempeño laboral de los trabajadores en la 

Dirección Regional de Educación - Amazonas, 2015. 

OE3:  Relacionar los Espacios Funcionales acondicionados, con el desempeño 

laboral de los trabajadores y sus dimensiones en la Dirección Regional de 

Educación - Amazonas, 2015. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 
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MARCO TEÓRICO 

1.1.  Espacios Funcionales Acondicionados 

 

1.1.1. Teorías. 

 Marchant (2003) considera ciertos “Factores organizacionales críticos para 

fortalecer el alineamiento estratégico del personal con los objetivos y metas de la 

empresa” (p.13); “el primer factor era el Clima Organizacional, conformado a su vez 

por las siguientes dimensiones: Reconocimiento, Estilo de supervisión, Motivación 

a los funcionarios,  Espacio y entorno físico, Coordinación funcional de las 

unidades, Dotación de personal, Delimitación de funciones, Reestructuración de 

procesos administrativos, Remuneración, Equidad, Tipo de Contrato, 

Perfeccionamiento, capacitación y renovación tecnológica; Instancias de 

convivencia y comunicación y; Preocupación por salud y problemas del personal” 

(Marchant, 2003, p.16). 

 

En tal sentido los espacios en las que desarrollan sus funciones y/o 

actividades los colaboradores deben ser adecuados para facilitarles el desempeño 

laboral. 

 

La teoría que mejor sustenta a la presente investigación es la de Higiene 

Laboral considerada por (Chiavenato, 2002), quien dice que “La higiene laboral está 

relacionada con las condiciones ambientales de trabajo que garanticen la salud 

física y metal, y con las condiciones de bienestar de las personas” (p.390). 

“Desde el punto de vista de la salud física, el sitio de trabajo constituye el área de 

acción de la higiene laboral e implica aspectos ligados a la exposición del 

organismo humano a agentes externos como ruido, aire, temperatura, humedad, 

iluminación y equipos de trabajo” (Chiavenato, 2002, p.390). 

En consecuencia si se brinda espacios adecuados para que los trabajadores 

realicen su trabajo, de hecho que estaremos garantizando que las personas se 

sientan emocionalmente bien. 
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Siguiendo a Chiavenato (2002) quien considera que “Desde el punto de vista 

de la salud mental, el ambiente de trabajo debe establecer condiciones psicológicas 

y sociológicas saludables que actúen de modo positivo sobre el comportamiento de 

las personas, para evitar efectos emocionales como el estrés” (p.390). 

 

Asimismo indica Chiavenato (2002) que “Los principales elementos del 

programa de higiene laboral están relacionados con: 

 

“Ambiente físico de trabajo” (p.390) tales como: 

• “Iluminación: luz adecuada a cada tipo de actividad” (p.390). 

• “Ventilación: remoción de gases, humo y olores desagradables, así como la 

eliminación de posibles generadores de humo, o empleo de máscaras” 

(p.390). 

• “Temperatura: mantenimiento de niveles adecuados de temperatura” 

(p.390). 

• “Ruidos: eliminación de ruidos o utilización de protectores auriculares” 

(p.390). 

 

Según Hernández (citado en Guasch, 2012), “Las personas que viven en 

áreas urbanas pasan entre el 80 y el 90 % de su tiempo realizando actividades 

sedentarias en espacios interiores, tanto durante el trabajo como durante el tiempo 

de ocio” (p.45.1).  

“Este hecho ha llevado a la creación de ambientes interiores más 

confortables y homogéneos que los exteriores, sujetos a condiciones climáticas 

variables; para ello, ha sido necesario acondicionar el aire de estos espacios, 

calentándolo en invierno y enfriándolo en verano” (Guasch, 2012, p.45.1). 

En tal sentido el desarrollo de la actividad administrativa ha existido desde 

siempre, así como la disposición de un espacio funcional donde gestionar. No 

obstante, el trabajo que se ejecuta en una oficina, tal como lo conocemos hoy, hace 

su aparición durante la Revolución Industrial, fruto de las exigencias de espacio 

requerido para la gestión y administración de las nuevas empresas que surgían con 

este movimiento. Los espacios funcionales surgen para cubrir las necesidades del 



34 

hombre y el espacio administrativo no es la excepción. Sin embargo, valorar las 

condiciones de confort que se dieron en ese momento es de difícil interpretación, 

puesto que en la actualidad manejamos un concepto de confort diferente al que se 

tenía en el siglo XIX. Con el desarrollo de corrientes arquitectónicas e innovaciones 

dentro del ámbito de la organización espacial y con la creación de diferentes estilos 

de trabajo, el espacio logra ser optimizado y la gestión de los negocios se ve 

beneficiada. Sin embargo, la tendencia a satisfacer una necesidad del hombre sin 

tomarlo a él en consideración, se torna más evidente, pues con la introducción de 

ciertas soluciones, aunadas a las de carácter energético como la iluminación o la 

climatización artificial, dejan al usuario en un segundo término. El usuario pierde 

todo protagonismo en el desarrollo del entorno laboral; por lo que la preocupación 

central del presente estudio son las condiciones del entorno laboral, y su 

desempeño en una configuración espacial particularmente acondicionada. 

Entiéndase como diseño de lugar de trabajo a la distribución del mobiliario y 

equipo de acuerdo a las necesidades de los trabajadores y opinión técnica para 

que puedan desarrollar sus funciones y/o actividades pertinentes con eficiencia y 

eficacia. 

Según Marín (2013), “un ambiente de trabajo se entiende como, aquel 

aspecto fundamental que tiene una incidencia directa ya sea positiva o negativa 

sobre la productividad laboral, cuando este ambiente no es el correcto genera fatiga 

física, aburrimiento y falta de motivación, para evitar esto es necesario que los 

trabajadores cuenten con buenas condiciones ambientales para no llegar a estas 

situaciones negativas”. “Los factores ambientales que afectan o favorecen la 

productividad son los siguientes: el ruido, la temperatura, la iluminación y su 

distribución en torno a los puestos de trabajo” (p.9). 

El ruido 

“Es un factor ambiental propio de la actividad laboral, que 

dependiendo de su intensidad puede causar efectos patológicos y 

psicológicos en la salud humana, que puede traer confusión y afectar 

el estado de ánimo del trabajador, además el enmascaramiento del 

ruido distorsiona la comunicación y afecta la atención del trabajador 
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respecto a sus funciones laborales, estas son las razones por la cual 

se debe atacar este problema concibiendo estructuras y espacios que 

minimicen la propagación del ruido y diseñar una planificación 

acertada que identifique los focos donde se produzca este incómodo 

factor ambiental, así tomar las medidas necesarias para su control, 

como el aislamiento de ambientes o máquinas” (Marín, 2013, p.10). 

Todo tipo de ruido provoca fastidio a los colaboradores en un espacio físico 

de trabajo, actuando como variable interviniente negativa que de hecho perjudicará 

en el buen desempeño laboral de los mismos provocando merma en su 

productividad. 

La temperatura 

“Es sin duda un factor ambiental que afecta de forma contundente el 

desempeño laboral, pues cuando las condiciones de temperatura son 

inadecuadas el trabajo se vuelve incómodo, por lo general el diseño 

de un edificio de oficinas debe tener presente las condiciones 

ambientales del territorio donde se encuentra ubicado, para ello se ha 

sugerido orientar el edificio de una forma adecuada para evitar el 

exceso de calor  producto de la incidencia de los rayos solares, o 

también se recomienda utilizar elementos pasivos de sombra como 

persianas y cortasoles” (Marín, 2013, p.11).  

“Existen algunos casos donde las condiciones propias del ambiente y 

de la edificación impiden generar estas medidas, para ello se recurre 

a elementos tecnológicos como los aires acondicionados que pueden 

traer una temperatura ambiental más cómoda pero su consumo 

energético es muy elevado haciéndolos inviables económicamente a 

largo plazo, entonces para evitar estos inconvenientes se recomienda 

que el diseño arquitectónico deba ser bioclimático” (Marín, 2013, 

p.11). 
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Los extremos de temperatura dentro de un espacio físico provocarán 

molestias en los trabajadores de una empresa y/u organización, en tal sentido las 

autoridades competentes deben adecuar dichos espacios o acondicionarlos con 

apoyo de servicios técnicos a fin de garantizar el buen desenvolvimiento de los 

mismos y se incremente la calidad en la productividad y/o servicios brindados.  

Iluminación 

“Siendo la luz el aspecto más importante para ejecutar las actividades 

laborales de una oficina debe ser a su vez el que más cuidado se deba 

tener al diseñar el espacio laboral, ya que de una buena iluminación 

depende en gran medida una buena productividad, para ello se debe 

tener presente que el grado de iluminación tiene una variación 

dependiendo del tipo de trabajo pues no todas las actividades 

requieren de la misma intensidad de luz” (Marín, 2013, p.12). 

“La mejor iluminación será la natural siempre y cuando no genere 

deslumbramientos ni contrastes marcados en la sombra, para ello el diseño 

arquitectónico debe favorecer y manipular estas condiciones de la naturaleza a 

favor del hombre” (Marín, 2013, p.12).  

Todo espacio físico para que sea funcional desde el punto de vista de la 

iluminación debe ser diseñado, estructurado y construido teniendo en cuenta el 

máximo aprovechamiento de la luz natural, con una buen ubicación y no sea 

molestia para el trabajador y/o colaborador, evitando pérdida de tiempo para su 

buen desempeño. 

Ventilación. 

Además de los indicados por Marín (2013); en el documento técnico 

Distribución de espacios en aéreas administrativas Diseño de plantas (Escuela de 

estudios industriales y empresariales, s.f.), se afirma que “La falta de una 

ventilación adecuada hace que una persona se sienta somnolienta e indebidamente 

cansada; A 21°C, un cuerpo humano adulto en descanso despide una pequeña 

cantidad de calor, que debe ser transportada por el aire circundante, de lo contrario 

el cuerpo se sobrecalienta”. Por otro lado refiere que “el color no solo embellece la 

oficina sino que mejora las condiciones bajo las cuales se ejecutan un trabajo. Un 
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color determinado impresionará las mentes de algunos individuos con una 

sensación o pensamiento particularmente favorable; otro color tendrá el efecto 

opuesto.” 

Es posible que el color de la infraestructura de un espacio de trabajo altere 

positiva o negativamente el ánimo y/o emociones de los trabajadores; en tal sentido 

se debe tener en cuenta el matiz de los mismos el cual debe de estar de acuerdo a 

la realidad contextual.  

Según una publicación de Illusion Studio (2015), relacionado con la 

psicología del color, es recomendable utilizar los colores activos, ya que son 

cálidos, lo cual incluye el amarillo, el naranja y el rojo, siendo estos colores 

inspiradores de sensaciones positivas y dan mayor confianza y extroversión. 

La circulación adecuada del aire dentro de los espacios físicos laborales será 

crucial para los trabajadores de una empresa y/u organización y se pueda evitar 

malestar entre los mismos por desprender malos olores, la cual perjudicarán 

enormemente la productividad de los mismos. 

La planta arquitectónica y las necesidades funcionales de la oficina 

“El mejoramiento de la calidad espacial de una oficina seguramente 

tendrá como resultado una mejor productividad, esta hipótesis puede 

ser la más importante a tener en cuenta cuando de diseño de espacios 

laborales se habla, la sola idea implica que las necesidades 

espaciales del trabajador serán resueltas de forma apropiada y 

seguramente evitará futuras modificaciones, pues un buen diseño se 

destaca cuando se aprovecha al máximo el espacio disponible y trata 

en lo posible de reducir las áreas de circulación y dar prioridad a los 

espacios destinados al bienestar y a los servicios, todo ello de acuerdo 

a la funcionalidad de la misma edificación, por eso la organización 

misma de la planta arquitectónica debe estar íntimamente relacionada 

al organigrama de la empresa o la relación de los diferentes proceso 

que desarrollaran sus actividades en dichos espacios” (Marín, 2013, 

p.13). 
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2.2. Desempeño laboral 

2.2.1. Desempeño. 

Considera Chiroque (2006), “cuando se habla de desempeño se hace 

alusión al ejercicio práctico de una persona que ejecuta las obligaciones inherentes 

a su profesión, cargo u oficio” (p.1). 

El desempeño es inherente a cualquier trabajador dentro de cualquier 

organización y/o empresa por lo que debe de realizarlo con esfuerzo, con eficiencia 

y eficacia, procurando sentirse bien y hacer sentir a los demás. 

 

2.2.2. Desempeño laboral 

Según ECURED (s.f.), “el desempeño laboral es el rendimiento laboral y la 

actuación que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales 

que exige su cargo en el contexto laboral específico de actuación, lo cual permite 

demostrar su idoneidad” 

“Es el desempeño laboral donde el individuo manifiesta las 

competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un 

sistema, conocimientos, habilidades, experiencia, sentimientos, 

actitudes, motivaciones, características personales y valores que 

contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en 

correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de 

servicios de la empresa” (ECURED, s.f.). 

“El término desempeño laboral se refiere a lo que en realidad hace el 

trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales 

aspectos tales como: las aptitudes  (la eficiencia, calidad y 

productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas 

en un período determinado), el comportamiento de la disciplina, (el 

aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas 

de seguridad y salud en el trabajo, las específicas de los puestos de 

trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el 

desempeño de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la 

idoneidad demostrada” (ECURED, s.f). 
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Vargas (2000), consultor de Cintefor/OIT en Competencias Laborales, indica 

que “los procesos de evaluación tradicional del desempeño están relacionados con 

virtudes laborales como disciplina, puntualidad, y obediencia; los procesos 

contemporáneos han dado paso a la demanda por competencias como capacidad 

de análisis, trabajo en equipo, negociación, capacitación permanente, solución de 

problemas, etc.” (p.13). 

 

Si bien es cierto que es importante que los trabajadores sean disciplinados, 

puntuales, obedientes, pero para que las organizaciones avancen y se acrediten 

deben demostrar que los trabajos, se hacen en equipo, ya que varias personas 

pueden dar mejores puntos de vista, que tengan la capacidad de análisis para una 

buena toma de decisiones, que tengan la habilidad de negociar a fin de que los 

conflictos sean tratados oportunamente, que se capaciten permanentemente, para 

estar a la vanguardia de la globalización. 

 

Dimensiones del desempeño laboral 

Ramirez (2013) en su trabajo de investigación considera cuatro dimensiones: 

(Desempeño en la tarea, contextual, adaptativo y proactivo) , que siguiéndolo al 

autor en el presente trabajo también se consideró las mismas dimensiones para 

corroborar con los resultados. 

Desempeño en la tarea: Dimensión de desempeño que da cuenta de aquellas 

conductas de ejecución de tareas de un puesto/rol que constribuyen directa o 

indirectamente en la producción de bienes o en la prestación de servicios de una 

organización (Campbell, 1990; borman y Motowidlo, 1993; Fleishman, 1975, Griffin, 

Neal y Parker, 2007; Katz y Khan, 1978; Welbourne, Johnson y Erez, 1998 citados 

en Ramirez, 2013). 
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Desempeño contextual: Dimensión de desempeño que da cuenta de aquellas 

conductas que, contribuyendo a la mejora del ambiente psicologico y/o social en 

que el trabajo se realiza, ayudan a conseguir los objetivos organizacionales (Brief 

y Motowidlo, 1986; Borman et al. 2001; Borman y Motowidlo, 1993; Motowidlo y 

Van Scoter, 1994, Organ, 1988, 1997; Smith, Organ y Near, 1983 citados en 

Ramirez, 2013). 

 

Desempeño adaptativo: Dimensión de desempeño que da cuenta de aquellas 

conductas de adaptación o ajuste eficaz ante situaciones cambiante y/o adquisición 

de habilidades para ser competente ante nuevas demandas en el trabajo (Allworth 

y Hesketh, 1999; Griffin, Neal y Parker, 2007;  Hesketh y Neal, 1999; Ployhart y 

Bliese, 2006; Pulakos, Arad, Donavan y Plamondon, 2000 citados en Ramirez, 

2013). 

 

Desempeño Proactivo: Dimensión de desempeño que da cuenta de aquellas 

conductas de carácter activo o promotor que sirven para anticiparse a nuevos 

desafíos o bien para iniciar cambios en contextos de trabajo (Crant, 1995, 2000; 

Frese et al., 1996; Frese y Fay 2000; Griffin, Neal y Parker, 2007; Morrison y Phelps, 

1999; Parker y Collins, 2010; Parker, Williams y Tuner, 2006 citados en Ramirez, 

2013). 

 

2.3. Marco conceptual  

 

Ergonomia 

“Ergonomía es una palabra de origen griego que resulta de la unión de dos 

terminologías: Ergón = trabajo / nomos = leyes, reglas; es entonces cuando 

definimos ergonomía como las reglas usadas para organizar el trabajo” (Escuela 

Colombiana de Ingeniería “Julio Garavito”, 2009, p.5). 
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“La ergonomía es una herramienta indispensable, tanto en el proceso de 

diseño de un producto, como para medir los resultados de unas determinadas 

condiciones de trabajo en lo que a productividad y eficiencia se refiere” (Escuela 

Colombiana de Ingeniería “Julio Garavito”, 2009, p.6). 

 

Administración 

“Es una actividad concreta, continua y normalmente espontánea que tiene 

por objeto la satisfacción de manera directa e inmediata a fines de interés general” 

(García, 1968, p.58). 

 

Por otro lado Stoner & Wankel (1989) lo define como “el proceso de planear, 

organizar, dirigir y controlar esfuerzos de los miembros de la organización y de 

aplicar sus recursos para alcanzar las metas establecidas, siendo el recurso 

humano el más importante”. 

 

Administración Pública 

“Es un conjunto de operaciones, ideas, actitudes, normas, procesos, 

instituciones y otras formas de conducta humana que tienen como propósito la 

realización o cumplimiento de la política pública y como se atiende los intereses 

públicos” (Muñoz, 1974). 

 

Burocracia  

“Es la forma más eficiente de organización teniendo en cuenta la complejidad 

de los aparatos estatales, de las dependencias gubernamentales y pensando en 

las necesidades de sociedades cambiantes y dinámicas” (Weber, 1985). 

 

Desempeño 

“El desempeño está asociado con los logros individuales o colectivos al 

interior de una organización, y al alineamiento de la gestión con las metas y 

objetivos de la organización; por lo tanto el desempeño es una magnitud de los 

logros de una organización” (Arriagada, 2002). 
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Directivo Público 

“Es el servidor civil que desarrolla funciones relativas a la organización, 

dirección o toma de decisiones de un órgano, unidad orgánica, programa o proyecto 

especial” (Art. 3º - Ley 30057, 2013). 

 

Efectividad 

“Es la referida al grado en el cual una entidad, programa o actividad 

gubernamental logra sus objetivos y metas u otros beneficios que pretendían 

alcanzarse, previstos en la legislación o fijados por otra autoridad” (Ley N° 27785, 

2002). 

 

Eficiencia 

“Está referida a la relación existente entre los bienes o servicios producidos 

o entregados y los recursos utilizados para ese fin (productividad), en comparación 

con un estándar de desempeño establecido” (Ley N° 27785, 2002). 

 

Funcionario Público 

“Es un representante político o cargo público representativo, que ejerce 

funciones de gobierno en la organización del Estado; dirige e interviene en la 

conducción de la Entidad, así como aprueba políticas y normas (Art. 3º - Ley 30057, 

2013). 

“El que desarrolla funciones de preeminencia política, reconocida por norma 

expresa, que representan al Estado o a un sector de la población, desarrollan 

políticas del Estado y/o dirigen organismos o entidades públicas” (Ley 28175 - Ley 

Marco del Empleo Público, 2005). 

 

Gestión 

“La gestión generalmente está asociada a las acciones y decisiones de los 

ejecutivos superiores en una organización; en este caso, es preferible entender la 

gestión de una manera más genérica y asimilarla a la respuesta que normalmente 

da un funcionario de una organización, a los requerimientos que le demanda esa 

misma organización, en atención a sus aptitudes, conocimientos, experiencia, 

compromiso, esfuerzo y motivación (Arriagada, 2002). 
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Gestión Pública 

“Es el conjunto de acciones mediante las cuales las entidades tienden al 

logro de sus fines, objetivos y metas, los que están enmarcados por las políticas 

gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo” (Ley N° 27785, 2002). 

 

Servidor Público 

“Es el ciudadano en ejercicio que presta servicio en entidades de la 

administración pública, con nombramiento o contrato de autoridad competente, con 

las formalidades de la ley, con completa jornada legal de trabajo y sujeto a 

retribución remunerativa permanente en períodos regulares” (D.S. 005-90-PCM, 

1990). 

 

Uso Físico 

El uso físico del edificio es el aspecto más inmediato y que más estudios ha 

originado; a él se refieren generalmente los autores que hablan de la función del 

edificio, y hasta de la arquitectura y que atribuyen a la palabra función, un sentido 

más bien restringido, de idoneidad del edificio para sus finalidades prácticas de 

orden físico, mientras que en realidad la función de un edificio abarca una gama 

extensa de necesidades, aunque siempre en el orden práctico (Tedeschi, 1969). 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 
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MARCO METODOLÓGICO 

3.1. Hipótesis 

Hi: Los espacios funcionales acondicionados de la Dirección Regional de 

Educación -Amazonas, inciden en el desempeño laboral de sus trabajadores, en el 

2015. 

 

3.2. Variables 

✓ Independiente:  Espacios funcionales acondicionados 

✓ Dependiente:  Desempeño laboral  

 

3.2.1. Definición conceptual. 

3.2.1.1. Espacios funcionales acondicionados. 

“El término espacio indica el carácter formal del volumen atmosférico físico 

limitado por elementos construidos, o por elementos naturales, en el cual puede 

entrar y moverse el observador” (Tedeschi, 1969, citado en Marín, 2013). “El hecho 

de que sea delimitado es importante para diferenciar el espacio arquitectónico de 

otros tipos de espacios, especialmente cuando se trata del espacio externo” (Marín, 

2013). “El Espacio Funcional por ser limitado, no puede desprenderse de sus límites 

ni ignorarlos, y por ser recorrible, no puede separarse tampoco de la presencia de 

quien lo recorre” (Tedeschi, 1969, citado en Marín, 2013).  

Si lo definimos en otras palabras, diremos que es el lugar donde el ser 

humano delimita y/u distribuye en forma artificial el espacio para que los 

colaboradores ejecuten sus actividades funcionales dentro de un ambiente 

agradable. 

 

3.2.1.2. Desempeño laboral. 

Robbins, Stephen, Couter (2013), citados en Zum (2015), definen que 

desempeño laboral “es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una 

organización (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos 

laborales” (p.26).  
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3.2.2. Definición operacional. 

3.2.2.1. Espacios funcionales acondicionados.  

Esta variable fue medida mediante la técnica de la encuesta y el instrumento 

fue un cuestionario constituido por la dimensión ambiente físico con la cual se 

recogió datos sobre la disposición del servidor en su entorno laboral, así como las 

funciones y actividades que se desarrollan en dicho espacio. 

 

3.2.2.2. Desempeño laboral. 

El desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación de Amazonas se midió a través de la técnica de la encuesta y un 

cuestionario tipo escala de Likert, donde se recogió datos respecto a la variable y 

dimensiones y/o competencias. 
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3.2.3. Operacionalización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: El autor 

 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADORES 
ÍTEMS INSTRUMENTO 

Var. Independiente: 

Espacios Funcionales 

acondicionados 

Ambiente Físico 

Confort térmico 1;2;3;4 

Cuestionario 

Confort ambiental 5;6;7 

Confort acústico 8;9;10;11;12;13 

Confort espacial 14;15;16;17;18;19;20 

Confort lumínico 21;22;23 

Var. Dependiente: 

Desempeño Laboral 
Adecuación 

Orientación de resultados 1;2;3 

Cuestionario 

Calidad 4;5;6;7;8 

Relaciones interpersonales 9;10;11 

Iniciativa 12;13;14;15 

Trabajo en equipo 16;17 

Organización 18;19;20 
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3.3. Metodología 

     3.3.1. Tipo de estudio. 

     La presente investigación es descriptiva correlacional ya que tanto en la variable 

Espacios Funcionales Acondicionados y en desempeño laboral se ha descrito tal 

como se encuentra en la realidad y luego se procedió a ver la influencia de la 

variable independiente con relación a la variable dependiente. Además también es 

de enfoque cuantitativo porque los datos se procesaron a través de la estadística. 

     Lo expuesto en el párrafo anterior se fundamenta en lo definido por Hernández, 

Fernández y Baptista (2010), el mismo que precisa que “los estudios descriptivos 

buscan especificar las propiedades, las características, los perfiles de personas, 

grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta 

a un análisis” (p.102). Asimismo, es también una investigación Correlacional, ya 

que “este tipo de estudios tienen como propósito conocer la relación o grado de 

asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 

contexto en particular…Los estudios correlaciónales miden el grado de asociación 

entre esas dos o más variables (cuantifican relaciones). Es decir, miden cada 

variable presuntamente relacionada y, después, miden y analizan la correlación” 

(Hernández et al 2010, p.105). 

 

     3.3.2. Diseño de estudio. 

     El diseño de la investigación estará basado en el del tipo No Experimental, o 

también conocida como investigación Ex Post Facto, término que proviene del latín 

y significa “después de ocurrido los hechos”, siendo transeccional porque los datos 

se recogieron en un solo momento.  

     Lo expresado se apoya en lo precisado por Hernández et al (2010), definiendo 

a la investigación no experimental como aquella “que se realiza sin manipular 

deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar 

en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras 

variables. Lo que hacemos en la investigación no experimental es observar 

fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos” 

(p.205). Asimismo, Hernández, Fernández y Baptista (2010) definen a la 

investigación transeccional o transversal como aquella que “recolectan datos en un 
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solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su 

incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de 

algo que sucede” (p.208). 

 

Responde al siguiente esquema: 

 

 

                                                             Ox 

                                M                                 r 

                                                             Oy 

 

 

Así tenemos: 

M: Muestra de estudio 

Ox: Espacios Funcionales acondicionados 

Oy: Desempeño laboral 

r:    índice de relación entre ambas variables 

 

3.4. Población y muestra 

3.4.1. Población. 

     Según, Selltiz et al. (1980), citado por Hernández, Fernández, & Baptista (2010), 

indican que la población “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con 

una serie de especificaciones” (p.238). En este estudio la población estuvo 

conformada por 70 trabajadores que laboraron en la Dirección Regional de 

Educación de Amazonas, en el 2015. 
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Cuadro 1: Trabajadores de la Dirección Regional de Educación de Amazonas 

 

Varones Mujeres Total 

N° % N° %  
29 41.43 41 58.57 70 

              Fuente: Cuadro de Asignación de Personal 

 

3.4.2. Muestra. 

     Según Hernández et.al (2010), la muestra “es en esencia, un subgrupo de la 

población. Digamos que es un sub conjunto de elementos que pertenecen a ese 

conjunto definido en sus características al que llamamos población”. (p.175). En 

esta investigación se vio por conveniente que la muestra la conformaron todos los 

elementos de la población total (70 trabajadores), decisión tomada por el 

investigador, la misma que se enmarca dentro del tipo de muestreo no probabilístico 

intencional o por conveniencia, ya que fue posible recibir la información de la 

totalidad de los individuos al tenerse un fácil acceso a ellos. 

 

3.5. Métodos de investigación 

Durante la investigación realizada se utilizaron diversos métodos, tales como el 

científico y los métodos básicos de los cuales podemos mencionar a los siguientes: 

deductivo, analítico, sintético, etc. 

 

     3.5.1. El método científico. 

     Según Carrasco (2013), el método científico se utiliza para realizar 

investigaciones científicas, en la que se tiene en cuenta un conjunto de  

procedimientos, técnicas, instrumentos, estratégias para resolver problemas y en 

las que es posible realizar la prueba de las hipótesis. En este estudio a través de la 

técnica del árbol de problemas se identificó el problema en la muestra estudiada y 

siguiendo los pasos del indicado método se realizó el análisis hasta llegar a las 

conclusiones.  
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3.5.2. Métodos básicos. 

 

3.5.2.1. Deductivo. 

     Para Ortiz & García (2010), el método deductivo es cuando se parte de casos 

generales y luego se aterriza en los particulares. Por tanto en este estudio se indagó 

desde un contexto general tanto en el planteamiento del problema, antecedentes y 

en la teoría, hasta llegar a confrontarlo con los resultados encontrados en la 

muestra de estudio. 

3.5.2.2. Analítico. 

     Según Ortiz & García (2010), el método analítico se caracteriza porque en forma 

minuciosa se realiza el estudio a cada una de las partes. En este caso se realizó el 

análisis a los resultados encontrados en las dimensiones de las variables. 

3.5.2.3. Sintético. 

     Según Ortiz & García (2010), el método sintético se caracteriza por lo que a 

través del estudio de las partes se reconstruye el todo. Este método se utilizó o 

sirvió para que se formalice las conclusiones. 

 

3.6. Técnicas e instrumentos de investigación 

        Se utilizó las técnicas de gabinete y las de campo. 

     3.6.1. Técnicas. 

     3.6.1.1. Técnicas de gabinete. 

     Se utilizó a través del fichero electrónico, con la que se realizó el respectivo 

registro tanto de las citas bibliográficas, como también de las referencias 

bibliográficas en las que se tuvo en cuenta las normas APA. 

     3.6.1.2. Técnicas de campo. 

     Se utilizó la encuesta y la observación indirecta tanto para recoger datos de los 

espacios funcionales acondicionados como también del desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación de Amazonas. 
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     3.6.2. Instrumentos. 

     La información se obtuvo a través de fichas de cuestionarios validadas, las 

mismas que sirvieron para recoger los datos necesarios para la evaluación de las 

dos variables de estudio: Espacios Funcionales Acondicionados -elaborado por 

FBM Consultoría y Proyectos SAC- , y Desempeño Laboral de los trabajadores de 

la Dirección Regional de Educación de Amazonas en el 2015 -elaborado para 

evaluar el Desempeño Laboral del personal administrativo contratado del Hospital 

San José del Callao-; debiéndose acotar que el grado de confiabilidad de los 

instrumentos utilizados según el Alpha de Cronbach fue de .833 (25 ítems) y de 

.802 (20 ítems) para cada una de las variables respectivamente. 

 

3.7. Método de análisis de datos 

     Los datos de ambas variables se procesaron utilizando los programas: SPSS 

versión 23 y el Excel. Los hallazgos se plasmaron en tablas de frecuencias y 

porcentajes; además para una mejor ilustración y dar facilidad a los lectores se 

presentan los resultados en gráficos de barras. Se utilizó la estadística descriptiva 

y para la prueba de la hipótesis se utilizó la estadística inferencial en la que se utilizó 

la prueba de chi cuadrado, así como la correlación de Pearson. 
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RESULTADOS 

4.1. Descripción de resultados 

 

4.1.1. Datos para el objetivo: 

OE1: Evaluar los Espacios Funcionales Acondicionados de la Dirección Regional de 

Educación - Amazonas, 2015. 

 

Tabla 1: Distribución de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas, de acuerdo a su percepción sobre los Espacios Funcionales 

Acondicionados 

 

Categorías fi % Fi Fi% 

Casi inconfortable 27 38.6 27.00 38.6 

Regular 38 54.3 54.29 92.9 

Casi confortable 5 7.1 7.14 100.0 

Total 70 100.0 100.0   

Fuente: Base de datos 

 

Figura 1: Espacios Funcionales acondicionados de acuerdo a la percepción de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación de Amazonas, 2015. 

 
Fuente: Tabla 1 
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     En la tabla y figura 1 se observa que para el 38,57% de trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación de Amazonas los espacios funcionales 

acondicionados son casi inconfortables, para el 54,29% son regulares y para el 

7,14% son casi confortables. 

 

Tabla 2: Distribución de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas, según su nivel de satisfacción, acerca de los Espacios Funcionales 

Acondicionados. 

Categoría fi % Fi Fi% 

Insatisfechos 2 2.9 2 2.9 

Casi insatisfechos 8 11.4 10 14.3 

Regular 54 77.1 64 91.4 

Casi satisfechos 6 8.6 70 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

Figura 2: Nivel de satisfacción acerca de los Espacios Funcionales Acondicionados. 

 
Fuente: Tabla 2 

     En la tabla y figura 2 se observa que el nivel de satisfacción de los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación, en cuanto a los Espacios Funcionales 

Acondicionados se encuentra un 77,14% en regular, el 2,86 están casi 

insatisfechos, y el 8,57% se encuentran casi satisfechos. 
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Tabla 3: Distribución de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas de acuerdo a la percepción que tienen en la dimensión confort térmico 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Inconfortable 1 1.4 1.0 1.43 

Casi inconfortable 17 24.3 18.0 25.71 

Regular 43 61.4 61.0 87.14 

Casi confortable 9 12.9 70.0 100.00 

Total 70 100.0    

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 3: Percepción de los trabajadores de la DREA, en cuanto a la dimensión 

confort térmico 

 

Fuente: Tabla 3 

 

     Al observar en la tabla y figura 3, el grado de percepción de los trabajadores de 

la DREA   en cuanto a la dimensión confort térmico se tiene el mayor porcentaje en 

regular que es de 61,43%, consideran para el 24,29% que es casi inconfortable y 

para el 12,86% es casi confortable. 
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Tabla 4: Distribución de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas de acuerdo a la percepción que tienen en la dimensión confort 

ambiental. 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Casi Inconfortable 18 25.7 18 25.7 

Regular 35 50.0 53 75.7 

Casi confortable 14 20.0 67 95.7 

Confortable 3 4.3 70 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

Figura 4: Percepción de los trabajadores de la DREA, en cuanto a la dimensión 

confort ambiental. 

 
  Fuente: Tabla 4 

 

     En la tabla y figura 4 se observa el nivel de percepción que tienen los 

trabajadores de la DREA en la dimensión confort ambiental que para el mayor 

porcentaje consideran que es regular, para el 20% es casi confortable y para el 

25,71% es inconfortable. 
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Tabla 5: Distribución de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas de acuerdo a la percepción que tienen en la dimensión confort acústico. 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Casi inconfortable 8 11.4 8 11.4 

Regular 35 50.0 43 61.4 

Casi confortable 21 30.0 64 91.4 

Confortable 6 8.6 70 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 5: Percepción de los trabajadores de la DREA, en cuanto a la dimensión 

confort acústica. 

 

Fuente: Tabla 5 

     En la tabla y figura 5 se observa el nivel de percepción que tienen los 

trabajadores de la DREA en la dimensión confort acústico, el mayor porcentaje se 

encuentra en regular 50%, para el 30% es casi confortable el 8,57% consideran 

que es confortable y para el 11,43% es casi inconfortable. 
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Tabla 6: Distribución de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas de acuerdo a la percepción que tienen en la dimensión confort espacial. 

Categorías fi % Fi Fi% 

Inconfortable 23 32.9 23 32.9 

Casi inconfortable 32 45.7 55 78.6 

Regular 12 17.1 67 95.7 

Casi confortable 3 4.3 70 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

Figura 6: Percepción de los trabajadores de la DREA, en cuanto a la dimensión 

confort espacial. 

 
                      Fuente: Tabla 6 

 

     En la tabla y figura 6 se observa el nivel de percepción que tienen los 

trabajadores de la DREA en la dimensión confort espacial, el mayor porcentaje se 

encuentra en casi inconfortable 45,71%, para el 32,86% inconfortable, 17,14% 

consideran que es regular y para el 4,29% es casi confortable. 
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Tabla 7: Distribución de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas de acuerdo a la percepción que tienen en la dimensión confort lumínico. 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Inconfortable 12 17.14 12 17 

Casi inconfortable 13 18.57 25 36 

Regular 24 34.29 49 70 

Casi confortable 10 14.29 59 84 

Confortable 11 15.71 70 100 

Total 70 100.00     

Fuente: Base de datos 

 

Figura 7: Percepción de los trabajadores de la DREA, en cuanto a la dimensión 

confort Lumínica 

 

Fuente: Tabla 7 

 

En la tabla y figura 7 se observa el nivel de percepción que tienen los trabajadores 

de la DREA en la dimensión confort lumínico, el mayor porcentaje se encuentra en 

regular 34,29%, casi inconfortable 18,57%, para el 14,29% es casi inconfortable, y 

para el 15,71% es inconfortable. 
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4.1.2. Datos para el objetivo:  

OE2: Analizar el desarrollo del desempeño laboral de los trabajadores en la 

Dirección Regional de Educación - Amazonas, 2015. 

 

Tabla 8: Distribución de los trabajadores de la DREA, según su desempeño laboral 

 Categoría fi % Fi Fi% 

Bajo 3 4.3 3.0 4.3 

Medio 64 91.4 67.0 95.7 

Alto 3 4.3 70.0 100.0 

Total 70 100.0   

Fuente: Base de datos 

 

           Figura 8: Desempeño laboral de los trabajadores de la DREA 

 

Fuente: Tabla 8 

 

     En la tabla y figura 8 se observa que el desempeño laboral de los trabajadores 

de la DREA, según consideran sus jefes inmediatos superiores se encuentran en 

un 91,43% en medio y solo el 4,29% estarían en alto y 4,29% en bajo. 
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Tabla 9: Distribución de los trabajadores de la DREA, según su desempeño laboral 

obtenido en la dimensión orientación de resultados. 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Bajo 8 11.4 8 11.4 

Medio 60 85.7 68 97.1 

Alto 2 2.9 70 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

 

 

Figura 9: Desempeño laboral de los trabajadores de la DREA, en la dimensión 

orientación de resultados. 

 

 
  Fuente: Tabla 9 

 

     En la tabla y figura 9 se observa que los jefes inmediatos superiores de los 

trabajadores de la DREA; consideran que el 85,71% en la dimensión orientación de 

resultados se encuentra en medio, el 2,86% en alto y 11,43% en bajo. 
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Tabla 10: Distribución de los trabajadores de la DREA, según su desempeño laboral 

obtenido en la dimensión calidad 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Bajo 2 2.9 2.0 2.9 

Medio 60 85.7 62.0 88.6 

Alto 8 11.4 70.0 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 10: Desempeño laboral de los trabajadores de la DREA, en la dimensión 

calidad. 

 
Fuente: Tabla 10 

 

En la tabla y figura 10 se observa que los jefes inmediatos superiores de los 

trabajadores de la DREA; consideran que el 85,71% en la dimensión calidad se 

encuentra en medio, 11,43% en alto y solo el 2,86% en bajo. 
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Tabla 11: Distribución de los trabajadores de la DREA, según su desempeño laboral 

obtenido en la dimensión relaciones interpersonales 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Bajo 9 12.9 9.0 12.9 

Medio 43 61.4 52.0 74.3 

Alto 18 25.7 70.0 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 11: Desempeño laboral de los trabajadores de la DREA, en la dimensión 

relaciones interpersonales. 

 
Fuente: Tabla 11 

 

 

En la tabla y figura 11 se observa que los jefes inmediatos superiores de los 

trabajadores de la DREA, consideran que en la dimensión relaciones 

interpersonales el 61,43% se encuentran medio 25,71% en alto y solo el 12,86% 

en bajo. 
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Tabla 12: Distribución de los trabajadores de la DREA, según su desempeño laboral 

obtenido en la dimensión iniciativa. 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Bajo 8 11.4 8.0 11.4 

Medio 60 85.7 68.0 97.1 

Alto 2 2.9 70.0 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 12: Desempeño laboral de los trabajadores de la DREA, en la dimensión 

iniciativa. 

 
  Fuente: Tabla 12 

 

     En la tabla y figura 12 se observa que los jefes inmediatos superiores de los 

trabajadores de la DREA, consideran que en la dimensión iniciativa el 85,71% se 

encuentran medio, 11,43% en bajo y solo el 2,86% en alto. 
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Tabla 13: Distribución de los trabajadores de la DREA, según su desempeño laboral 

obtenido en la dimensión trabajo en equipo. 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Bajo 29 41.4 29.0 41.4 

Medio 40 57.1 69.0 98.6 

Alto 1 1.4 70.0 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 13: Desempeño laboral de los trabajadores de la DREA, en la dimensión 

trabajo en equipo. 

 

 

  Fuente: Tabla 13 

 

     En la tabla y figura 13 se observa que los jefes inmediatos superiores de los 

trabajadores de la DREA, consideran que en la dimensión trabajo en equipo el 

57,14% se encuentran medio, 41,43% en bajo y solo el 1,43% en alto. 
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Tabla 14: Distribución de los trabajadores de la DREA, según su desempeño laboral 

obtenido en la dimensión organización. 

 

Categoría fi % Fi Fi% 

Bajo 31 44.3 31.0 44.3 

Medio 35 50.0 66.0 94.3 

Alto 4 5.7 70.0 100.0 

Total 70 100.0     

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 14: Desempeño laboral de los trabajadores de la DREA, en la dimensión 

organización. 

 

 
Fuente: Tabla 14 

 

     En la tabla y figura 14 se observa que los jefes inmediatos superiores de los 

trabajadores de la DREA, consideran que en la dimensión organización, el 55,00% 

se encuentran medio, 44,29% en bajo y solo el 5,71% en alto. 
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4.1.3. Datos para el objetivo:  

OE3:  Relacionar los Espacios Funcionales acondicionados, con el desempeño 

laboral de los trabajadores y sus dimensiones en la Dirección Regional de 

Educación - Amazonas, 2015. 

 

Tabla 15: Estadígrafos obtenidos en la variable Espacios Funcionales 

Acondicionados y sus dimensiones. 

Dimensiones / Variable Mínimo Máximo Media 
Desviación 
estándar 

Coeficiente 
variabilidad 

Confort térmico 4 16 10,00 2,28 0,23 
Confort ambiental 5 15 8,44 2,39 0,28 
Confort acústico 8 29 17,97 4,72 0,26 
Confort espacial 8 29 12,84 4,71 0,37 
Confort lumínico 3 15 8,03 3,62 0,45 
Espacios Funcionales 33 86 57,26 11,71 0,20 

Fuente: Base de datos 

 

     En la tabla 15 se observa que la mayor variabilidad entre puntaje y puntaje con 

relación a la media es de las dimensiones confort acústico (4,72) y confort espacial 

(4,71), siguiendo confort lumínico (3,62). De acuerdo al coeficiente de variabilidad 

se tiene que los puntajes obtenidos son homogéneos por estar por debajo del 

parámetro 35%, excepto en confort lumínico que es el 45%. 

 

Tabla 16: Estadígrafos obtenidos en la variable desempeño laboral. 

Dimensiones/Variable Mínimo Máximo Media 
Desviación 
estándar 

Coeficiente 
variabilidad 

Calidad 7 20 13,20 3,00 23% 
Relaciones interpersonales 4 15 8,87 2,52 28% 
Iniciativa 4 18 10,53 2,79 26% 
Trabajo en equipo 2 8 3,94 1,80 46% 
Organización 3 12 6,24 2,39 38% 
Orientación de resultados 3 13 7,76 1,77 23% 
Desempeño laboral 30 73 50,54 9,61 19% 

 Fuente: Base de datos 
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En la tabla 16 se observa que la mayor variabilidad entre puntaje y puntaje con 

relación a la media de la dimensión calidad es de (3,00) y la menor dispersión es 

en orientación de los resultados (1,77), siguiendo de trabajo en equipo (1,80). De 

acuerdo al coeficiente de variabilidad se tiene que los puntajes obtenidos son 

homogéneos en las dimensiones calidad (23%), relaciones interpersonales (28%), 

iniciativa (26%), orientación de resultados (23%) e incluso en la variable 

desempeño laboral (19%) por estar por debajo del parámetro 35%; pero en las 

dimensiones trabajo en equipo y organización es de (46%) y (38%) 

respectivamente. 

 

Tabla 17: Comparación entre las variables. 

Variable / Categoría 
Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

Espacios 
Funcionales 

Acondicionados 

Casi inconfortable 3 24 0 27 

Regular 0 38 0 38 

Casi confortable 0 2 3 5 

Total 3 64 3 70 

 Fuente: Base de datos 

 

Tabla 18: Correlaciones entre las variables Espacios Funcionales Acondicionados 

y desempeño laboral y sus dimensiones. 

 

Espacios 

Funcionales 

Acondicionados

Orientación 

de resultados
Calidad

Relaciones 

interpersonales
Iniciativa

Trabajo en 

equipo
Organización

Desempeño 

laboral

r

Sig. (bilateral)

r ,399*

Sig. (bilateral) ,001

r ,699** ,224

Sig. (bilateral) ,000 ,063

r ,698** ,159 ,487**

Sig. (bilateral) ,000 ,189 ,000

r ,794** ,188 ,525** ,564**

Sig. (bilateral) ,000 ,118 ,000 ,000

r ,471** -,051 ,368** ,366** ,459**

Sig. (bilateral) ,000 ,677 ,002 ,002 ,000

r ,461** -,057 ,307** ,103 ,338** ,534**

Sig. (bilateral) ,000 ,638 ,010 ,398 ,004 ,000

r ,903** ,273* ,758** ,714** ,835** ,667** ,537**

Sig. (bilateral) ,000 ,022 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Desempeño 

laboral

Calidad

Relaciones 

interpersonales

Iniciativa

Trabajo en 

equipo

Organización

Correlaciones

*. La correlación es signif icativa en el nivel 0,05 (bilateral).

**. La correlación es signif icativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Rho de 

Spearman

Espacios 

Funcionales 

Acondicionados

Orientación de 

resultados
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     En la tabla 18, se tiene los resultados obtenidos a través del Rho de Spearman; 

en la que podemos apreciar que existe una correlación baja entre los espacios 

funcionales Acondicionados y la orientación de resultados que es de ,399* al 0,01 

bilateral que para una mejor interpretación se consideró r2 = ,09 que significa que 

solo el 9% de los resultados de la dimensión orientación de resultados depende de 

la variable Espacios Funcionales acondicionados. Por otro lado, tenemos una 

correlación de ,903 que es alta al ,00 bilateral, en la cual el r2 = ,8154 que significa 

que el 81% de la variable desempeño laboral depende de los Espacios Funcionales 

Acondicionados. 

 

4.2. Prueba de hipótesis 

En vista que los resultados son no paramétricos entonces se utilizó la prueba Chi 

cuadrado. 

 

Tabla 19: Prueba Chi – cuadrado 

  

Valor gl 
Significación 

asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1295,431a 1152 ,002 

Razón de verosimilitud 364,624 1152 1,000 

Asociación lineal por lineal 58,362 1 ,000 

No de casos válidos 70     

a. 1221 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El 
recuento mínimo esperado es ,01. 

Fuente: Base de datos 

 

     Se observa que de acuerdo a la prueba Chi cuadrado, la asociación lineal por 

lineal es de 58.362, y el p-valor es de ,000, siendo menor al nivel de significancia 

,05 (valor determinado para un nivel de confianza del 95%), con lo que nos permitió 

aceptar la hipótesis de investigación. En tal sentido podemos afirmar 

definitivamente que los Espacios Funcionales Acondicionados influyen en el 

desempeño de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas, 2015. 
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4.3. Discusión 

     El buen desempeño laboral de los trabajadores en las instituciones se debe de 

alguna manera a los espacios donde desarrollan sus actividades, tal es el caso que 

la Dirección Regional de Educación de Amazonas funciona en ambientes 

acondicionados los cuales no fueron diseñados para cumplir con las funciones que 

actualmente se desempeñan en ellas, por lo que evidentemente no cumplen con 

las normas técnicas pertinentes, ya que son casonas que fueron construidas con 

otro fin, por tanto los ambientes no son los adecuados y por ende el desempeño 

laboral no es el más eficiente. Según los resultados se tiene que los indicados 

trabajadores consideran que los Espacios Funcionales Acondicionados para el 

desarrollo de las actividades son regulares con el 54.3% y solo para el 7,1% son 

casi confortables; en cuanto al desempeño laboral evaluado por los Jefes inmediato 

superiores consideran que en un 91.4% de trabajadores se encuentran en un nivel 

medio y solo el 4.3% su rendimiento es alto. Que de acuerdo a la prueba no 

paramétrica Chi Cuadrado se tiene que existe una relación directa entre la variable 

independiente y la variable dependiente porque el p-valor es ,000 que es menor al 

nivel de significancia 0,05. En tal sentido se afirma que los Espacios Funcionales 

Acondicionados influyen en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación de Amazonas. 

 

     Los Espacios Funcionales Acondicionados están relacionados con el 

desempeño laboral en sus diferentes dimensiones ya que la correlación entre la 

variable y la dimensión calidad es de ,699** lo que significa de acuerdo al r2 = ,4886 

que dicha dimensión depende en un 48% de la variable Espacios Funcionales 

Acondicionados; así mismo se tiene con la dimensión relaciones interpersonales 

(,698**) que aplicando el r2 se tiene ,4886. En la dimensión iniciativa se obtuvo una 

correlación de ,794** al 0,00 de nivel de significancia, si aplicamos el r2 = ,6304, se 

puede precisar que el 63% de esta dimensión depende de la variable 

independiente. En las dimensiones trabajo en equipo y organización la correlación 

es moderada de (,471**) y (,461**) respectivamente, siendo el r2 del orden del (,2218) 

y (,2125) lo cual significa que el 22% de la dimensión trabajo en equipo depende 

de los Espacios Funcionales Acondicionados y que el 21% de la dimensión 

organización depende de la variable independiente. En cuanto a las variables, 



72 

tenemos una correlación de Pearson de ,903** y un r2 = ,8154, que significa que el 

81% del desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación de Amazonas está en función a la variable independiente Espacios 

Funcionales Acondicionados. 

 

    El presente trabajo de investigación tiene cierta grado de similitud con el de 

Martínez (2013), dado que en él, se plantearon que la satisfacción laboral tiene 

influencia en el desempeño de los trabadores del área de operadores; en ambos 

trabajos, el tipo de estudio es descriptivo correlacional y su diseño no experimental 

transeccional. El autor (Martínez, 2013), concluye que la situación de la satisfacción 

laboral influye de manera negativa en el desempeño laboral de los trabajadores; 

por otro lado, nuestra investigación concluye que los Espacios Funcionales 

Acondicionados influyen en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación - Amazonas. 

 

     En realidad, para garantizar que los trabajadores tengan un buen desempeño 

laboral, se les debe dar las condiciones necesarias para que desarrollen su trabajo 

y esto repercutirá en la atención que realicen a otras personas, es por eso que las 

autoridades a quien competa deben tomar las medidas correctivas y pertinentes a 

fin de que se gestione y tengan un local propio con todas las normas de 

arquitectura. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
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Conclusiones 

 

1. Los Espacios Funcionales Acondicionados para el desarrollo de las actividades 

de la Dirección Regional de Educación de Amazonas, 2015 no son adecuados, 

ya que carecen de ciertas especificaciones técnicas, las mismas que no han sido 

tomadas en cuenta para la función a desarrollar en dichos espacios; esto es 

corroborado, dado que para el 54.3% de los trabajadores los encuentra en un 

estado regular y para el 38,6% son casi inconfortables. 

 

2. El desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación 

de Amazonas se encuentra en un nivel medio (91,4%) de acuerdo a la evaluación 

de los Jefes inmediato superiores de la indicada institución. 

 

3. Los espacios funcionales acondicionados se relacionan con las dimensiones del 

desempeño laboral, ya que de acuerdo al Rho de Spearman se tiene en calidad 

(,699**), en relaciones interpersonales (,698**) en iniciativa (,794**) la cual es una 

relación alta y en las dimensiones trabajo en equipo y organización la correlación 

es moderada de (,471**) y (,461**) respectivamente. Además se tiene una 

correlación de Pearson de ,903**, lo que equivale a decir que la variable 

Desempeño Laboral depende en un 81% con respecto a la variable 

independiente Espacios Funcionales Acondicionados. 
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Recomendaciones 

 

1. Al Director Regional de Educación de Amazonas para que en el menor tiempo 

posible gestione y haga realidad la construcción de su propio local a fin de 

garantizar que las actividades se realicen en un ambiente que reúna las 

condicionantes técnicas, las mismas que incidirán en la atención a los usuarios. 

 

2. A los Jefes inmediatos superiores de las diferentes áreas a fin de que gestionen 

la mejora de capacidades de los trabajadores que se encuentren bajo su cargo 

y adopten las estrategias pertinentes a fin de que los involucrados mejoren en 

su desempeño laboral. 

 

3. A los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de Amazonas para 

que analicen los resultados obtenidos de tal manera que se subsanen las 

debilidades presentadas en el desempeño laboral, con la finalidad de prestar un 

buen servicio al ciudadano. 
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01: Evidencias 
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VISTA PANORAMICA INTERIOR 

PATIO CENTRAL INTERIOR DE LA EDIFICACION DE LA DRE-A. 
ENTREVISTA CON UN SERVIDOR PUBLICO, PREGUNTANDOLE 
ACERCA DE LA PERCEPCION DEL ESPACIO EN GENERAL, PARA 
PROCEDER AL LLENDO DE LA ENCUESTA RESPECTIVA. 
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VISTA INTERIOR DE OFICINAS ADMINISTRATIVAS 

NOTESE LA FALTA DE ESPACIO ENTRE LOS MODULOS DE TRABAJO, 
PARA EL QUE DIFICULTAN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DE LA DREA, Y EL POCO ESPACIO CON QUE 
CUENTAN PARA LA DISPOSICION DEL ACERVO DOCUMENTARIO.. 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

02: Matriz de consistencia 

 

Problema Objetivos Hipótesis Variable Indicadores Instrumentos 

¿En qué medida 
influyen los Espacios 
Funcionales 
acondicionados, en 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Dirección 
Regional de 
Educación de 
Amazonas, 2015? 

 
  

General:  
Determinar en qué medida 
los Espacios Funcionales 
acondicionados influye en el 
Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la Dirección 
Regional de Educación - 
Amazonas, 2015. 
 
Específicos: 
- Evaluar los Espacios 

Funcionales 
acondicionados de la 
Dirección Regional de 
Educación - Amazonas, 
2015. 

- Analizar el desarrollo del 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
Dirección Regional de 
Educación - Amazonas, 
2015. 

- Relacionar los Espacios 
Funcionales 
acondicionados, con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores y sus 
dimensiones. 
 

De Investigación: 
Hi: Los espacios 
funcionales 
acondicionados de la 
Dirección Regional 
de Educación 
influyen, 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de sus trabajadores, 
en el 2015. 
 
 
Nula:  
H0: Los espacios 
funcionales 
acondicionados de la 
Dirección Regional 
de Educación no 
influyen, 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de sus trabajadores, 
en el 2015. 
 

 
 
 
 
Independiente: 
Espacios 
Funcionales 
Acondicionados 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Dependiente: 
Desempeño laboral 
 
 

 
 
 
V. Independiente: 
- Confort térmico 
- Confort ambiental 
- Confort acústico 
- Confort espacial 
-Confort lumínico 
  
 
 
 
 
 
 
 
V. Dependiente: 
- Orientación de 
   resultados. 
- Calidad 
- Relaciones 
   interpersonales. 
- Iniciativa 
- Trabajo en equipo 
- Organización. 
 

 
 
 
 
 
Ficha de 
cuestionario  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ficha de 
cuestionario 

  



 

03: Cuestionario para evaluar los Espacios Funcionales Acondicionados de la DRE-A 

 



 

 

 



 

04: Cuestionario para medir el desempeño laboral 

 

FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 
CONTRATADO POR EL RÉGIMEN ESPECIAL DE CONTRATACIÓN 

ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS  DEL HOSPITAL SAN JOSÉ - CALLAO 
 
UNIDAD/DPTO.------------------------------------------------ÁREA/SERV.------------------ 
EVALUADO----------------------------------------------------------------------------------------- 
PUESTO--------------------------------------------- FECHA DE INGRESO------------------ 
EVALUADOR-------------------------------------------------------------------------------------- 
FECHA DE LA EVALUACIÓN ---------------------------------------------------------------- 
 
En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se 
presentan a continuación.- Marque  con una X el número que refleja su opinión 
 
INSTRUCCIONES 
  
1. Antes de iniciar la evaluación del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si 

tiene duda consulte con el personal responsable de la Unidad de Personal. 
 

2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar. 
 

3. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente. 
 

4. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje  
corresponde a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto. 

 
     Muy bajo : 1     ---Inferior.- Rendimiento laboral no aceptable. 
     Bajo : 2 ---Inferior al promedio.- Rendimiento laboral regular. 
     Moderado : 3 ---Promedio.- Rendimiento laboral bueno. 
     Alto : 4 ---Superior al promedio.- Rendimiento laboral muy bueno. 
     Muy Alto  : 5 ---Superior.- Rendimiento laboral excelente. 
 
5. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo adicional  que 

usted quiere remarcar. 
 
6. Los formatos de evaluación deben hacerse en duplicado, y deben estar firmadas 

por el evaluador y el ratificador (Jefe del evaluador), si es necesario agregar algún 
comentario general a la evaluación. 

 
7. No se olvide firmar todas las hojas de evaluación. 
 
8. La entrega de los formatos de evaluación, es con documento dirigido a la Dirección 

correspondiente, bajo responsabilidad Funcional como máximo a los dos (02) días 
de recepcionado el formato. 



 

ÁREA DEL DESEMPEÑO 
MUY 

BAJO 
BAJO 

MODE- 
RADO 

ALTO 
MUY 
ALTO PUNTAJE 

1 2 3 4 5 

ORIENTACIÓN DE RESULTADOS 
      

Termina su trabajo oportunamente       

Cumple con las tareas que se le 
encomienda 

      

Realiza un volumen adecuado de 
trabajo 

      

CALIDAD       

No comete errores en el trabajo       

Hace uso racional de los recursos       

No Requiere de supervisión 
frecuente 

      

Se muestra profesional en el trabajo       

Se muestra respetuoso y amable en 
el trato 

      

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

      

Se muestra cortés con los clientes y 
con sus compañeros 

      

Brinda una adecuada orientación a 
los clientes 

      

Evita los conflictos dentro del equipo       

INICIATIVA 
      

Muestra nuevas ideas para mejorar 
los procesos 

      

Se muestra asequible al cambio       

Se anticipa a las dificultades       

Tiene gran capacidad para resolver 
problemas 

      

TRABAJO EN EQUIPO       

Muestra aptitud para integrarse al 
equipo 

      

Se identifica fácilmente con los 
objetivos del equipo 

      

ORGANIZACIÓN 
      

Planifica sus actividades 
      

Hace uso de indicadores       

Se preocupa por alcanzar las metas       

PUNTAJE TOTAL: 
 

 



 

 

05: Confiabilidad de los instrumentos  

Tabla: Confiabilidad del  instrumento Espacios Funcionales Acondicionados 

 

 

 

 

 

 

En la tabla se observa que de acuerdo al alpha de Cronbach el resultado general 

de la variable y de cada uno de los ítems que lo conforman al instrumento se 

encuentra por encima del parámetro que es ,063; por tanto existe una correlación 

fuerte entre los ítems que lo conforman al cuestionario. 

ïtems

Media de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido

Varianza de escala 

si el elemento se ha 

suprimido

Correlación total 

de elementos 

corregida

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido

1 58.73 136.983 .074 .837

2 58.46 135.266 .168 .834

3 58.99 136.652 .068 .839

4 58.61 126.037 .493 .823

5 58.30 130.503 .316 .830

6 58.33 129.760 .372 .827

7 58.71 129.482 .304 .831

8 58.44 129.178 .374 .827

9 58.53 128.514 .406 .826

10 57.84 126.076 .484 .823

11 57.87 127.998 .388 .827

12 58.00 128.522 .356 .828

13 59.54 126.745 .542 .821

14 59.49 126.775 .550 .821

15 59.77 128.556 .513 .823

16 59.74 129.382 .516 .824

17 59.74 127.614 .539 .822

18 59.64 128.001 .545 .822

19 59.47 125.847 .479 .823

20 58.74 131.295 .360 .828

21 58.61 121.052 .557 .819

22 58.53 121.934 .565 .819

23 58.51 121.210 .614 .816

24 57.64 149.943 -.401 .860

25 59.23 129.338 .373 .827

Alfa de Cronbach N de elementos

.833 25



 

 

Tabla: Desempeño laboral 

 

 

 

 

 

En la tabla se observa que de acuerdo al alpha de Cronbach el resultado general 

de la variable y de cada uno de los ítems que lo conforman al instrumento se 

encuentran por encima del parámetro que es  ,063; por tanto existe una cohesión 

fuerte y confiable de los ítems que lo conforman al cuestionario para medir el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

Amazonas. 

Media de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido

Varianza de escala 

si el elemento se ha 

suprimido

Correlación total 

de elementos 

corregida

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido

1 48.06 86.866 .288 .797

2 48.04 91.433 .008 .810

3 47.77 88.179 .216 .801

4 48.30 89.778 .079 .809

5 47.93 80.270 .556 .782

6 47.61 86.646 .231 .801

7 47.64 84.001 .397 .791

8 48.03 82.782 .368 .793

9 47.76 82.129 .473 .787

10 47.84 82.598 .452 .788

11 47.16 81.468 .484 .786

12 47.19 82.211 .427 .789

13 47.31 83.291 .361 .794

14 48.43 82.770 .481 .787

15 48.71 82.816 .492 .787

16 48.61 83.081 .412 .790

17 48.53 80.977 .516 .784

18 48.17 85.304 .291 .798

19 48.87 84.983 .398 .792

20 48.34 83.069 .360 .794

Ítems

Alfa de 

Cronbach N de elementos

.802 20


