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RESUMEN

La satisfaccion laboral es crucial para el éxito organizacional, influyendo en el desempefio
individual y la productividad. La empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC enfrenta
desafios como la falta de personal capacitado, presion por estandares internacionales y un ambiente
laboral tenso. Se evaltan factores como relaciones interpersonales, compensacién, desarrollo
profesional y ambiente laboral.

El marco tedrico incluye la Teoria del Humanismo y la Teoria del Capital Humano,
destacando la relacion entre satisfaccion y productividad. Se utiliz6 una metodologia no
experimental, descriptiva y correlacional con cuestionarios validados (Alfa de Cronbach > 0.9)
aplicados a 63 colaboradores. Los resultados muestran que buenas relaciones interpersonales,
politicas de compensacion justas, desarrollo profesional y un ambiente laboral adecuado aumentan
la productividad. Entre 2020 y 2024, la eficiencia crecio de 0.003 a 0.004 contenedores por hora.

Se concluye que la satisfaccion laboral mejora la motivacion y la productividad. Se
recomiendan programas de bienestar, compensacion estratégica, formacion continua y mejora del
ambiente laboral. Estrategias especificas incluyen horarios flexibles, mentorias, incentivos por
resultados y optimizacion de espacios de trabajo. Estas acciones posicionan a la empresa como un
referente competitivo con una gestién moderna y enfocada en el bienestar del talento humano.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, Productividad, Desarrollo profesional,

Compensacién y Ambiente laboral.
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ABSTRACT

Job satisfaction is crucial to organizational success, influencing individual performance
and productivity. The company Negocios e Inversiones Gerénimo SAC faces challenges such as
the lack of trained personnel, pressure for international standards and a tense work environment.
Factors such as interpersonal relationships, compensation, professional development and work
environment are evaluated.

The theoretical framework includes the Theory of Humanism and the Theory of Human
Capital, highlighting the relationship between satisfaction and productivity. A non-experimental,
descriptive and correlational methodology was used with validated questionnaires (Cronbach's
Alpha > 0.9) applied to 63 collaborators. The results show that good interpersonal relationships,
fair compensation policies, professional development and an adequate work environment increase
productivity. Between 2020 and 2024, efficiency grew from 0.003 to 0.004 containers per hour.

It is concluded that job satisfaction improves motivation and productivity. Wellness
programs, strategic compensation, continuous training and improvement of the work environment
are recommended. Specific strategies include flexible schedules, mentoring, performance
incentives, and workspace optimization. These actions position the company as a competitive
benchmark with modern management focused on the well-being of human talent.

Keywords: Job satisfaction, Productivity, Professional development, Compensation and

Work environment.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.Descripcion de la realidad problematica

La satisfaccion laboral es un factor crucial que influye en la productividad de los empleados
y, por ende, en el rendimiento general de las empresas.

A nivel internacional. - Diversos estudios han demostrado que empleados satisfechos son
mas productivos, innovadores y comprometidos con los objetivos organizacionales (Huang,
Ahlstrom, Lee, Chen, & Hsieh, 2016). La insatisfaccion laboral, por otro lado, puede llevar a altos
niveles de rotacion de personal, ausentismo y bajos niveles de rendimiento (Saari & Judge, 2004).
Este fenomeno ha sido observado en multiples sectores, desde la manufactura hasta los servicios,
y en distintas regiones del mundo.

En los Estados Unidos, por ejemplo, un estudio realizado por la Society for Human
Resource Management (SHRM) indico que los factores mas importantes para la satisfaccion
laboral incluyen el respeto en el lugar de trabajo, la compensacion justa y la oportunidad de utilizar
habilidades y capacidades (SHRM, 2017). De manera similar, en Europa, la Encuesta Europea
sobre Condiciones de Trabajo (Eurofound, 2017) destaco que el bienestar en el trabajo y las buenas
condiciones laborales son determinantes para mantener altos niveles de productividad.

A Nivel Nacional. - En Per0, la satisfaccion laboral y su impacto en la productividad
también es un tema de gran relevancia. Segun un informe de la Cdmara de Comercio de Lima
(CCL), muchas empresas peruanas enfrentan desafios significativos en términos de satisfaccion
laboral debido a factores como la falta de reconocimiento, oportunidades limitadas de desarrollo
profesional y condiciones de trabajo desfavorables (CCL, 2018). Un estudio de Gémez y Meléndez
(2019) encontré que la satisfaccion laboral en PerU estd estrechamente relacionada con la

percepcidn de justicia organizacional y las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.
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Ademas, la alta rotacion de personal es un problema recurrente en el mercado laboral
peruano, afectando negativamente la productividad y la cohesion del equipo (INEI, 2019). Las
empresas que han implementado programas de bienestar y reconocimiento han visto mejoras
notables en la satisfaccion laboral y, como resultado, en la productividad (Gomez & Meléndez,
2019).

Negocios e Inversiones Geronimo SAC, es una empresa especializada en el empacado de
frutas en estado fresco para exportacion, que da servicio de paking a empresarios agricolas del
norte chico y en el proceso de Crossdoking tiene que distribuir los productos en contenedores por
cada pais destino, de acuerdo a las caracteristicas de calidad y LMP. Esta compleja realidad
impacta directamente en su eficiencia y competitividad en el mercado internacional. Para ello
todos los afos, la empresa se ve obligada a actualizar sus protocolos debido a los cambios de los
estandares de calidad que emana de los grupos internacionales interesados a comprar dichos
productos. Este proceso de actualizacion se vuelve ain mas desafiante ya que cada pais tiene
requisitos de calidad distintos, lo que demanda una adaptacion constante a normativas especificas
de cada region.

Una de las principales problematicas reside en la capacitacion del personal. A pesar de la
necesidad de anticiparse a los cambios y garantizar que los colaboradores estén debidamente
capacitados, este proceso se ve obstaculizado por la falta de personal suficiente para cubrir las
demandas que requiere dicha empresa. Esta carencia de recursos humanos afecta negativamente la
preparacion de los trabajadores para cumplir con los estandares de calidad requeridos por los
distintos paises de destino.

La contratacion de nuevo personal en pleno proceso también representa un desafio

significativo para Negocios e Inversiones Geronimo SAC. La empresa enfrenta problemas en la
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seleccion de candidatos, lo que conduce a situaciones de bajo rendimiento, en los ultimos cinco
afios a experimentado un rendimiento promedio de 8 toneladas hora debiendo ser 12 toneladas
hora, a esta baja de rendimiento se asocia las dificultades en la integracion efectiva de los nuevos
colaboradores en el equipo laboral. Esta problemética no solo afecta la calidad del trabajo
realizado, sino que también contribuye a la insatisfaccion y descontento general entre los
trabajadores establecidos.

El trabajo a presion constante por una parte de los proveedores que exigen que se exporte
la totalidad de sus productos, por otro lado, cumplir con las exigencias del pais destino en
cantidades y calidades genera un ambiente laboral tenso. Los colaboradores se ven obligados a
trabajar bajo condiciones de estrés debido a la urgencia de alcanzar las metas establecidas, a pesar
de que la insuficiencia de personal en épocas de camparia encarece los planes de deben cumplir.
Esta situacion crea un circulo vicioso en el personal, bajo rendimiento, insatisfaccion, descontento;
generando un ambiente de trabajo por momentos tenso por las mismas exigencias que se deben
cumplir y/o personal nuevo que esta en proceso de induccion hace que los programas no se

cumplan en la hora programada por la lentitud en su proceso de inclusion al equipo de trabajo.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cdmo puede la optimizacion de la satisfaccion laboral incrementar la productividad en
Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024, considerando los desafios de actualizaciéon de

protocolos, capacitacion del personal, y cumplimiento de estandares de calidad internacionales?
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1.2.2. Problemas especificos

1. ¢Como afectan las relaciones interpersonales a la productividad laboral en la
empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC- 2024?

2. ¢Como influye la compensacion y benefificos en la productividad laboral en la
empresa Negocios e Inversiones Geronimo — 2024?

3. ¢De qué manera el desarrollo profesional impacta la productividad laboral en la
empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC —2024?

4. ¢Cudl es el efecto del ambiente laboral en la productividad laboral en la empresa

Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar como la optimizacion de la satisfaccion laboral puede incrementar la
productividad en la empresa negocios e inversiones Geronimo SAC-2024, considerando los
desafios de actualizacion de protocolos, capacitacion del personal y cumplimiento de estandares

de calidad internacional.

1.3.2. Objetivos especificos

o Evaluar el impacto de las relaciones interpersonales en la eficiencia y calidad del
trabajo dentro de la organizacién de la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.

o Analizar la relacion entre la compensacion y los beneficios ofrecidos a los
empleados y su efecto en la eficiencia y la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones

Geronimo SAC-2024.
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o Investigar como las oportunidades de desarrollo profesional influyen en la
eficiencia y la calidad del trabajo de los empleados en la empresa Negocios e Inversiones
Geronimo SAC- 2024.

o Determinar como el ambiente laboral influye en la eficienciay la calidad del trabajo

de los empleados en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.

1,4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion tedrica

Con la resolucion del problema de investigacion se logrard comprobar los conceptos
tedricos hechos realidad que involucra, estrategias de satisfaccion laboral, indicadores de
productividad en busca de una mejor eficiencia en los colaboradores, cambio de vision a nivel
gerencial, etc.

Los resultados que se obtenga pueden servir para comentar, desarrollar o apoyar teorias
relacionadas con la satisfaccion personal, de otra parte, ofrece la posibilidad de continuar
explorando nuevas variables con nuevas hipotesis para futuros estudios.

1.4.2. Justificacion practica

El desarrollo del estudio se justifica por que ayudara a resolver el problema de satisfaccion
laboral mediante aplicacidn de estrategias especificas que puedan mejorar y por ende impulsar la
productividad de manera efectiva.

1.4.3. Justificacion econdmica

El estudio puede ayudar a mejorar la satisfaccion personal, por ende, incrementar los

rendimientos, disminucion de los saldos exportables y obtener una productividad efectiva.
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1.5. Delimitacion de la investigacion
El estudio serd realizado exclusivamente en las instalaciones de la empresa Negocios e

Inversiones Geronimo SAC-2024. Que se encuentra ubicado en Jr. Juan Jose Crespo 781 Hualmay.

1.6. Viabilidad de la investigacion
La investigacion es viable debido a las facilidades que brinda la empresa al permitir
ingresar a sus instalaciones, asi mismo la disponibilidad de recursos econémicos, humanos y

tecnoldgicos facilitaran para llevar a cabo la investigacion de manera efectiva.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

(Anesukanjanakul, Banpot y Jermsittiparsert, 2019), en su trabajo Factors that influence
job performance of agricultural workers, tiene las siguientes caracteristicas: El objetivo general,
sefiala que se debe examinar los factores que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
del sector agricola en Tailandia. La metodologia: La actual investigacion es de tipo cuantitativa.
La poblacion de estudio total es de 260 empleados, teniendo asi las siguientes conclusiones; La
presente investigacion constato que el conocimiento laboral y la sobrecarga de roles influyen en la
productividad laboral. Se destacé la importancia de proporcionar capacitacion continua y modulos
de aprendizaje diferenciados, un entorno de trabajo positivo y motivador para mejorar el
desemperio y productividad en los trabajadores.

(Asharini, Hardyastuti y Irham, 2018), en su trabajo The impact of quality of work life and
job satisfaction on employee performance of PT, tiene las siguientes caracteristicas: El objetivo
general, sefiala que se debe analizar el impacto de la calidad de vida en el trabajo y la satisfaccion
laboral en el desempefio de los empleados en PT. La Metodologia: La actual investigacion es de
tipo cuantitativa. La poblacién de estudio total es de 100 empleados, teniendo asi las siguientes
conclusiones; La presente investigacion constato que el compromiso organizacional tiene un efecto
positivo en el desempefio de los empleados de PT. Ademas, enfocar la mejora en el compromiso
organizacional de los empleados para mejorar su productividad.

(Dachi, Lumbanraja y Daulay, 2022), en su trabajo Motivational Influence On Job
Satisfaction And Its Impact On The Performance Of Agricultural Extenders in Nias District, tiene

las siguientes caracteristicas: El objetivo general, sefiala que se debe investigar la relacion entre la



23

motivacion y la satisfaccion laboral y su impacto en el rendimiento de los instructores agricolas en
el distrito de Nias. La metodologia: La actual investigacion es de tipo cuantitativa. La poblacion
de estudio total es de 40 personas, teniendo asi las siguientes conclusiones; La presente
investigacién constatd que si existe una relacién positiva entre la motivacion de sus empleados y
su nivel de satisfaccion laboral. Asimismo, indica que la motivacién juega un rol importante en la
percepcion positiva laboral en el trabajo.

(Randhawa y Chaudhry, 2019), en su trabajo Factors influencing job satisfaction of agri
warehouse employees, tiene las siguientes caracteristicas: El objetivo general, sefiala que se debe
identificar los factores que influyen en la satisfaccion laboral de los empleados de almacenes
agricolas y proporcionar informacion Gtil para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados en
las corporaciones de almacenes y agencias de adquisiciones. La metodologia: La actual
investigacion es de tipo cuantitativa. La poblacion de estudio es de 500, siendo el tamafio de
muestra de 414 colaboradores, se tiene las siguientes conclusiones; La presente investigacion
identifico y valido los factores clave que influyen en la satisfaccion laboral de los empleados de
almacenes agricolas. En total, se identificaron 9 factores como lo son las oportunidades de
formacion, seguridad en el empleo, retribucién y planes de incentivos, supervision, prestaciones
complementarias y reconocimiento, oportunidades de promocidn, relacion con los comparieros,
naturaleza del trabajo y comunicacion. Asi, centrandose en estos factores, las empresas de
almacenes agricolas pueden mejorar la satisfaccion laboral de sus empleados, lo que sin duda
contribuird a aumentar su rendimiento.

(Paais y Pattiruhu, 2020), en su trabajo Effect of motivation, leadership, and organizational
culture on satisfaction and employee performance, tiene las siguientes caracteristicas: El objetivo

general, sefiala que se debe investigar el efecto de la motivacion, el liderazgo y la cultura
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organizacional en la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados en una empresa en
Indonesia. La metodologia: La actual investigacion es de tipo cuantitativa. La poblacion de estudio
total es de 430 empleados, teniendo asi las siguientes conclusiones; La presente investigacion
constatd que varias variables dependientes desempefian un papel vital a la hora de influir en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. Este estudio también ha afiadido consideraciones
empiricas en la erudicidn sobre gestion acerca del aspecto de la motivacién del liderazgo y su

efecto beneficioso en las organizaciones.

2.1.2. Antecedentes nacionales

(Dévila'y Agtuero, 2021), en su trabajo Motivacion y satisfaccion laboral en el desempefio
del empleado en las organizaciones de la ciudad de lima, tiene las siguientes caracteristicas: El
objetivo general, sefiala que se debe medir la relacion que hay entre sus variables de motivacion,
satisfaccion laboral y el desemperfio del personal en el cargo durante la pandemia Covid-19. La
metodologia: La actual investigacion es de tipo cuantitativo. La poblacion de estudio es de 983,
siendo el tamafio de muestra de 460 trabajadores, se tiene las siguientes conclusiones; La presente
investigacion llego a la conclusion de que, en las empresas analizadas, se evidencia una correlacién
positiva entre la motivacion, la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados. Se constatd
que tanto la motivacién como la satisfaccion laboral desempefian un papel significativo en la
eficacia laboral, subrayando la relevancia de fomentar un entorno de trabajo propicio para impulsar
la motivacion y la satisfaccion, con el propdsito de optimizar el desempefio de los colaboradores.

(Yeren, 2017), en su trabajo Satisfaccion laboral y productividad de los colaboradores en
la empresa Klauss SA Lima-2016, tiene las siguientes caracteristicas: El objetivo general, sefiala

que se debe establecer la relacion entre la satisfaccién laboral y la productividad de los
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colaboradores en la empresa Klauss S.A. La metodologia: La actual investigacion es de tipo
cualitativo-cuantitativo. La poblacion de estudio total es de 40 colaboradores, teniendo asi las
siguientes conclusiones; La presente investigacion constatd que existe una correlacion favorable
entre la satisfaccion laboral y la productividad de los empleados. Adicionalmente, se logro
discernir elementos que ejercen influencia sobre la satisfaccion laboral, de las cuales se incluyen
aspectos como la remuneracién, la comunicacion interna, las condiciones ambientales en el &ambito
laboral y las oportunidades de formacion y desarrollo.

(Inga, 2018), en su trabajo Procrastinacion y satisfaccion laboral en personal operativo de
una empresa manufacturera peruana, tiene las siguientes caracteristicas: El objetivo general, sefiala
que se debe establecer la existencia de una relacion significativa entre la procrastinacion laboral y
la satisfaccion laboral en el personal de una empresa manufacturera peruana. La metodologia: La
actual investigacion es de tipo cuantitativa. La poblacion de estudio es de 1500, siendo el tamafio
de muestra 366 trabajadores, se tiene las siguientes conclusiones; La presente investigacion
constatd que existe una presencia se asociaria de forma negativa entre la procrastinacion y la
satisfaccion laboral en los operarios de la empresa manufacturera peruana objeto de estudio.

(Ramirez y Retuerto, 2023), en su trabajo Satisfaccion laboral en la competividad de
empresas agroexportadoras de Chimbote-Perq, tiene las siguientes caracteristicas: El objetivo
general, sefiala que se debe analizar la influencia de la satisfaccién laboral en la competividad de
las empresas agroexportadoras en Chimbote. La metodologia: La actual investigacién es de tipo
cuantitativa. La poblacién de estudio es de 149, siendo el tamafio de muestra de 108 colaboradores,
se tiene las siguientes conclusiones; La presente investigacion constato que existe una correlacion
directa y significativa entre la satisfaccion laboral y la competividad de estas empresas. Los

trabajadores que estan satisfechos con su trabajo tienden a tener una mayor motivacion y



26

compromiso, ademas, la competividad de las empresas agroexportadoras esta mas relacionada con
factores externos dando como solucion el enfoque en la innovacion, la diversificacion de mercados
exportables, la calidad del producto, el conocimiento del mercado y la responsabilidad social
empresarial.

(Mesias, 2017), en su trabajo Influencia de la satisfaccion laboral en la productividad de
los trabajadores del &rea de produccién en la empresa complejo Agroindustrial Beta SA Provincia
Chincha. El objetivo general, sefiala que se debe determinar la influencia que existe entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores del area de produccion de la Planta
Chincha. La metodologia: La actual investigacion es de tipo cuantitativa. La poblacion de estudio
es de 150, siendo el tamafo de muestra de 76 trabajadores, se tiene las siguientes conclusiones; La
presente investigacion resalta que la mayoria de los empleados examinados exhibieron un grado
elevado de satisfaccion laboral, estableciendo una asociacion positiva con la productividad. Se
enfatiza la relevancia de la politica institucional de la compaiiia, la cual reconoce al empleado
como un individuo con una vida familiar y social, proporcionando las condiciones esenciales para
su crecimiento integral. Estos resultados sugieren que la satisfaccion laboral podria ejercer un

impacto considerable en la productividad de los colaboradores en el &mbito de produccion.

2.2. Bases teoricas

Satisfaccion laboral

La satisfaccidn laboral se refiere al grado de contento, complacencia o gratificacion que
experimenta un empleado en relacion con su trabajo y las condiciones laborales. Es una medida
subjetiva que abarca diversos aspectos, como el entorno laboral, las relaciones con los compafieros,

las oportunidades de desarrollo, la remuneracion y otros factores que afectan la percepcion del
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individuo sobre su empleo (Locke, 1969). La satisfaccion laboral es el resultado de la percepcion
positiva que un individuo tiene sobre su trabajo, incluyendo aspectos como las tareas asignadas,
las relaciones interpersonales, el ambiente laboral y las oportunidades de desarrollo profesional
(Hackman y Oldham, 1976). Satisfaccién laboral se refiere al grado de placer o contento que un
empleado experimenta en relacion con su trabajo, abarcando factores como el ambiente laboral, la
naturaleza de las tareas, las relaciones interpersonales y la percepcion de logro (Hoppock, 1935).
Satisfaccion laboral es el resultado emocional y cognitivo derivado de la percepcién que un
empleado tiene sobre su trabajo, incluyendo aspectos como el contenido laboral, las relaciones con
los comparieros, las oportunidades de desarrollo y la congruencia con los valores personales (Warr,
1999).

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales se refieren a las conexiones, vinculos y comunicacion que
se establecen entre dos 0 més individuos, involucrando aspectos como la empatia, la comunicacion
efectiva, la confianza y la reciprocidad (Argyle, 1987). Las relaciones interpersonales se
configuran como los vinculos dinamicos entre individuos que implican la comunicacién, el apoyo
mutuo, la intimidad y la cooperacion para alcanzar objetivos comunes (Fehr, 1996). Las relaciones
interpersonales se caracterizan por la conexién y el intercambio emocional y social entre
individuos, abarcando dimensiones como la empatia, la comunicacion efectiva, la confianza y la
gestion de conflictos para construir y mantener vinculos significativos (Rels, 2008). Las relaciones
interpersonales se definen como las conexiones emocionales y sociales entre individuos, que
incluyen componentes como la comunicacion efectiva, la reciprocidad, el apoyo emocional y la

construccién de lazos sociales significativos (Duck, 1994).
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Compensacion y beneficios

Compensacion y beneficios se refieren al conjunto de recompensas econémicas y no
econdmicas que una organizacion proporciona a sus empleados como parte de su paquete de
remuneracion, incluyendo salarios, beneficios médicos, bonificaciones y programas de bienestar
(Milkovich y Newman, 2016).

Compensacion y beneficios se refieren al conjunto de retribuciones tangibles e intangibles
ofrecidas a los empleados por su contribucién a la organizacion, abarcando salarios, incentivos,
prestaciones médicas, vacaciones y otros incentivos disefiados para atraer, retener y motivar al
personal (Martocchio, 2019). Compensacion y beneficios se refieren al conjunto de retribuciones,
tanto economicas como no econémicas, que una organizacion proporciona a sus empleados como
parte de su contrato laboral, incluyendo salarios, bonificaciones, beneficios de salud y otros
incentivos destinados a satisfacer las necesidades y expectativas del personal (Gomez-Mejia,
2016). Compensacion y beneficios se refieren al conjunto de retribuciones que una organizacion
otorga a sus empleados, abarcando aspectos como salarios, incentivos, prestaciones sociales y
programas de bienestar, con el propoésito de atraer, retener y motivar al talento humano (Heneman,
2018).

Desarrollo profesional

Desarrollo profesional se refiere al proceso continuo y planificado mediante el cual los
individuos adquieren y mejoran conocimientos, habilidades, competencias y actitudes relevantes
para su carrera, con el objetivo de aumentar su efectividad laboral y alcanzar metas profesionales
a largo plazo (Day, 2004). Desarrollo profesional implica el proceso deliberado y sostenido de
aprendizaje y crecimiento que busca mejorar las habilidades, conocimientos y competencias de un

individuo en el &mbito laboral, con el fin de potenciar su rendimiento y contribucién al logro de
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objetivos organizacionales y personales (Tannenbaum, 1997). Desarrollo profesional se refiere al
proceso sistematico y continuo de aprendizaje y crecimiento que busca mejorar las habilidades,
competencias y conocimientos de un individuo en su carrera, facilitando la adaptacion a cambios,
la promocion de la excelencia laboral y el logro de metas profesionales a largo plazo (Noe, 2016).
Desarrollo profesional se refiere al proceso continuo y proactivo a través del cual los individuos
adquieren y fortalecen habilidades, conocimientos y competencias, mejorando su rendimiento
laboral y contribuyendo al crecimiento tanto personal como organizacional (Arthur, 1994).

Ambiente de trabajo

Ambiente de trabajo se refiere al entorno fisico y psicosocial en el cual los empleados
llevan a cabo sus tareas laborales, incluyendo factores como la cultura organizacional, las
relaciones interpersonales, las condiciones fisicas del espacio y los recursos disponibles
(Schneider, 1987). Ambiente de trabajo se refiere al conjunto de factores fisicos, sociales y
culturales que influyen en la experiencia laboral de los empleados, incluyendo la disposicién del
espacio, las relaciones interpersonales, las politicas organizacionales y las expectativas de
desempefio (Morgeson, 2005). Ambiente de trabajo se refiere al entorno fisico y social en el que
los empleados realizan sus tareas laborales, incluyendo elementos como la cultura organizacional,
las relaciones entre colegas, las politicas de la empresay las condiciones fisicas del lugar de trabajo
(Griffin, 2007). Ambiente de trabajo se refiere al conjunto de condiciones fisicas, sociales y
psicoldgicas en las que los empleados llevan a cabo sus funciones laborales, incluyendo elementos
como la cultura organizacional, la comunicacidn, la estructura jerarquica y las politicas laborales

(Johns, 2005).
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Productividad laboral

Productividad laboral se define como la relacion entre la produccién obtenida y los recursos
utilizados en el proceso de produccion, destacando la eficienciay eficacia en el uso de los esfuerzos
y habilidades de los trabajadores para alcanzar los objetivos organizacionales (Koontz, 1986).
Productividad laboral se refiere a la eficiencia y efectividad con la cual los recursos humanos
contribuyen a la generacion de bienes y servicios, considerando la relacion entre la produccion
obtenida y los esfuerzos desplegados, lo cual implica maximizar la salida con los recursos
disponibles (Drucker, 1954). Productividad laboral se define como la relacion entre la produccion
lograda y los recursos empleados, poniendo énfasis en la eficiencia y eficacia de los trabajadores
para alcanzar los objetivos organizacionales de manera optima (Deming, 1982). La productividad
laboral se conceptualiza como la capacidad de los trabajadores para generar resultados 6ptimos en
términos de eficiencia y eficacia, integrando tecnologias avanzadas, habilidades especializadas y
practicas colaborativas, todo ello en consonancia con los objetivos estratégicos de la organizacion
(Drucker, 1993).

Eficiencia

La eficiencia se define como la capacidad de realizar una tarea o alcanzar un objetivo
utilizando los recursos disponibles de la manera mas efectiva posible, minimizando el desperdicio
y maximizando la productividad (Drucker, 1954). La eficiencia se refiere a la capacidad de lograr
los objetivos deseados con la menor cantidad de recursos utilizados, minimizando los costos y
optimizando los procesos para garantizar un rendimiento éptimo (Koontz, 1958). La eficiencia se
refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados con el menor gasto de recursos,
maximizando la productividad y minimizando el uso innecesario de tiempo, esfuerzo y materiales

(Deming, 1986). La eficiencia se refiere a la capacidad de alcanzar los objetivos establecidos con
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la menor cantidad de recursos utilizados, enfocdndose en la optimizacién de procesos, la
eliminacién de desperdicios y la maximizacion del rendimiento (Mintzberg, 1973).

Calidad del trabajo

La calidad del trabajo se define como la excelencia en la ejecucion de las tareas laborales,
abarcando la precision, la eficacia y la consistencia en la entrega de resultados, asi como la
satisfaccion de los estandares y expectativas establecidos (Hackman y Oldham, 1980). La calidad
del trabajo se entiende como la capacidad de los trabajadores para cumplir con los estandares y
expectativas establecidos, destacando la precision, eficiencia y satisfaccion en la ejecucion de
tareas laborales (I1gen, 1993). La calidad del trabajo se define como la capacidad de los individuos
para realizar sus tareas de manera precisa, eficiente y satisfactoria, cumpliendo con los estandares
de desempefio establecidos y contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales (Locke,
1976). La calidad del trabajo se entiende como la habilidad y disposicion de los trabajadores para
desemperfiar sus tareas con precision, eficiencia y satisfaccion, cumpliendo con estandares de

excelencia y contribuyendo positivamente a los objetivos organizacionales (Deming, 1986).

2.3. Bases filosoficas

2.3.1. Teoria del Humanismo.

Segun Kalleberg (2011), Considera al trabajador como un ser integral, con necesidades
emocionales y psicoldgicas que deben ser satisfechas para maximizar su bienestar y rendimiento.
Esta filosofia subraya la importancia de valorar a los empleados y de crear un entorno laboral

positivo para mejorar su desempefio.
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Aplicado al estudio. Al optimizar la satisfaccion laboral, se reconoce la dignidad y el valor
intrinseco de los empleados, lo cual puede fomentar una mayor motivacion y compromiso hacia
sus labores, aumentando asi la productividad.

2.3.2. Teoria del Capital Humano

Becker (1993), sostiene que la teoria del capital humano postula que los empleados son un
recurso valioso que, al ser desarrollado y motivado, genera un retorno en términos de
productividad. La inversiébn en capacitacion y en condiciones laborales Optimas fomenta
empleados mas capaces y comprometidos.

Aplicacion en el estudio: Al invertir en la satisfaccion laboral a través de la capacitacion y
mejora de condiciones, la empresa no solo contribuye al bienestar de los empleados, sino que
también maximiza su productividad y eficiencia.

2.3.3. Funcionalismo

Parsons (1951), sostiene, gque, cada elemento de una organizacion cumple un rol que
contribuye a la estabilidad y eficiencia del sistema en su conjunto. Los empleados satisfechos
desempefian mejor sus funciones, lo que contribuye al buen funcionamiento de toda la
organizacion.

Aplicacion en el estudio: Mejorar la satisfaccion laboral ayuda a que los empleados
cumplan sus roles de manera 6ptima, manteniendo el equilibrio y la productividad dentro de la
organizacion.

2.3.4. Etica de la Responsabilidad Social

Segun Aguinis y Glavas (2012), Esta filosofia sostiene que las organizaciones tienen la

obligacion ética de crear condiciones laborales que mejoren el bienestar de sus empleados como
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parte de su responsabilidad social. La satisfaccion laboral se convierte en un objetivo que responde
tanto a la ética corporativa como a la eficiencia organizacional.

Aplicacion en el estudio: Al optimizar la satisfaccion laboral, la empresa no solo
incrementa la productividad, sino que también cumple con su deber ético de crear un entorno de
trabajo justo y respetuoso.

2.3.5. Pragmatismo

William James (1907), plantea que el pragmatismo se enfoca en aplicar estrategias
practicas y efectivas que generen resultados medibles y favorables en el contexto de la empresa.
Desde esta filosofia, la satisfaccion laboral se ve como un medio para lograr un fin, es decir,
incrementar la productividad.

Aplicacion en el estudio: La empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024 puede
implementar mejoras en la satisfaccion laboral, evaluando sus efectos practicos y continuando con

las practicas que demuestren efectividad en aumentar la productividad.

2.4. Definiciones de terminos basicos

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral de una persona es un estado que provoca tanto emociones positivas
como estados psicoldgicos. Esto se refleja tanto en las expectativas personales, profesionales como
emocionales, cuando éstas estdn en consonancia con las condiciones y el entorno de trabajo
proporcionados por una organizacion. La satisfaccion del trabajador se logra mediante la
alineacién de sus valores laborales y objetivos profesionales con las tareas, responsabilidades,

ambiente laboral, relaciones interpersonales y potencial de desarrollo profesional. Esta satisfaccion
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no sélo aumenta la motivacién y el compromiso del empleado, sino que también contribuye a su
felicidad general tanto dentro como fuera del lugar de trabajo.

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales se establecen dentro de un contexto social, como el lugar de
trabajo, la familia, la amistad o la comunidad. Son conexiones personales. La esencia de estas
relaciones radica en la comunicacion, la interaccion y los intercambios que generan sentimientos
0 apoyo. El lugar de trabajo requiere un fuerte sentido de interaccion interpersonal para fomentar
relaciones productivas y de colaboracion. Al mostrar empatia, consideracion y cooperacién con
comparieros de trabajo, superiores u otros miembros del equipo, contribuyen al desarrollo de un
clima organizacional favorable. Las relaciones interpersonales efectivas no solo mejoran la cultura
laboral, sino que también contribuyen al crecimiento emocional y profesional.

Compensacion y beneficios

La compensacion y los beneficios forman parte integral de la estructura de remuneracion
gue una organizacion ofrece a sus empleados. La compensacion es un conjunto de recompensas
financieras, salarios y bonificaciones que los empleados reciben por su contribucion al éxito y los
objetivos de la empresa. Los beneficios, por su parte, incluyen aspectos no monetarios como
seguros de salud, planes de jubilacién, vacaciones pagadas y otros beneficios destinados a mejorar
la calidad de vida de los empleados.

La compensacion y los beneficios forman un paquete integral destinado a atraer, retener y
motivar a los empleados. Esta estrategia pretende no sélo equilibrar la equidad dentro de la
organizacion, sino también asegurar la competitividad externa para atraer talento. La gestion eficaz
de compensaciones y beneficios no solo impacta la satisfaccion laboral, sino que también

contribuye a la productividad, la retencién de empleados y un ambiente de trabajo positivo.
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Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es un proceso de aprendizaje, crecimiento y adquisicion de
habilidades continuos destinado a mejorar y ampliar las habilidades y conocimientos de un
individuo a lo largo de su carrera. Este proceso implica la participacion activa de las personas en
actividades como capacitacion, educacion continua, tutoria y experiencia laboral, que contribuyen
al enriquecimiento de habilidades y conocimientos.

El enfoque del desarrollo profesional va mas alla de la adquisicion de habilidades técnicas
para fortalecer las habilidades interpersonales, el liderazgo y la gestion del cambio. A lo largo de
una carrera, el desarrollo profesional permite a las personas adaptarse a las demandas cambiantes
del entorno laboral, explorar nuevas oportunidades y avanzar en su trayectoria profesional.

Este proceso no solo beneficia a los individuos, sino que también impacta positivamente a
la organizacion al desarrollar equipos méas capaces y comprometidos, mejorar la retencion del
talento y contribuir al logro de las metas organizacionales a largo plazo. En resumen, el desarrollo
profesional es esencial para el crecimiento sostenido y el éxito tanto a nivel individual como
organizacional.

Ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo se refiere al entorno fisico, social y psicoldgico en el que un
individuo realiza su trabajo. Este entorno incluye factores como la cultura corporativa, las
relaciones humanas, las politicas y practicas de la empresa y las condiciones fisicas del lugar de
trabajo.

Un ambiente de trabajo saludable y positivo es esencial para promover la productividad de
los empleados, la satisfaccion laboral y el bienestar general. Esto incluye elementos como el

respeto mutuo, la comunicacion abierta, la colaboracion, la equidad y el apoyo de la gestion.



36

Ademas, aspectos fisicos como la distribucién de las habitaciones, la iluminacién y la ergonomia
también afectan el ambiente de trabajo. Crear un ambiente de trabajo positivo no solo impacta el
desempefio individual, sino también la cohesion del equipo y la capacidad de una empresa para
retener y atraer talento. Un ambiente de trabajo positivo contribuye al desarrollo de una cultura
organizacional sélida y sostenible.

Productividad laboral

La productividad laboral es una medida de la eficiencia con la que los empleados
convierten insumos como tiempo, esfuerzo y recursos en productos y servicios. En otras palabras,
es la capacidad de un empleado para lograr resultados significativos y de alta calidad para los
recursos utilizados. La productividad laboral se refiere no solo a la cantidad de trabajo realizado,
sino también a su calidad, eficiencia y contribucion al logro de las metas organizacionales.

Un entorno de trabajo productivo suele incluir la optimizacién de procesos, el uso eficiente
de la tecnologia, el desarrollo de habilidades y la gestion eficaz del tiempo. Factores como la
motivacion, la satisfaccion laboral y la colaboracion entre los miembros del equipo también
impactan directamente en la productividad. Mejorar continuamente la productividad laboral es
esencial para el éxito empresarial, ya que permite aprovechar al maximo los recursos disponibles
y seguir siendo competitivo en un entorno empresarial dindmico.

Eficiencia

La eficiencia es la capacidad de completar una tarea o lograr una meta con la menor
cantidad de recursos posible. En el contexto del trabajo, eficiencia significa optimizar el uso del
tiempo, el esfuerzo y otros recursos, asi como maximizar la produccién y minimizar el desperdicio.

Es importante lograr resultados de manera efectiva y evitar redundancias y pérdida de recursos.
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La eficiencia no se trata s6lo de la rapidez con la que se completa una tarea, sino también
de la calidad de los resultados que se obtienen. Un enfoque eficiente tiene como objetivo eliminar
procesos innecesarios, simplificar procedimientos y utilizar tecnologias y métodos que le permitan
alcanzar sus objetivos de la forma més econdmica posible. En el lugar de trabajo, la eficiencia
contribuye directamente a la productividad general de la organizacion y al logro de objetivos
estratégicos. Las mejoras continuas de la eficiencia son esenciales para adaptarse al cambio, seguir
siendo competitivos y garantizar la sostenibilidad a largo plazo.

Calidad del trabajo

La calidad del trabajo se refiere a la excelencia y precision de la ejecucion de las tareas
laborales. Es mas que simplemente completar tareas. Se trata de mantener altos estandares de
desempefio y lograr resultados que sean precisos, consistentes y alineados con las expectativas
establecidas. La calidad del trabajo se refiere a la atencion al detalle, la precision de la ejecucion
y la capacidad de superar o cumplir las expectativas tanto de los empleadores como de los clientes.

En el entorno laboral, la calidad del trabajo puede tener en cuenta aspectos tanto
cuantitativos como cualitativos. Ademas de lograr metas y objetivos, también es importante
proporcionar productos y servicios que cumplan con buenos estandares y satisfagan las
necesidades de los usuarios finales. La calidad del trabajo no solo afecta la reputacién personal de
un empleado, sino que también contribuye al éxito general de la empresa al construir una base de

clientes satisfechos y fomentar la repeticion de negocios.
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2.5. Hipotesis de investigacion

2.5.1. Hipotesis general

La optimizacion de la satisfaccion laboral incrementa significativamente la productividad

en la empresa negocios e inversiones Geronimo SAC-2024, considerando los desafios de

actualizacion de protocolos, capacitacion del personal y cumplimiento de los estandares de calidad

internacional.

2.5.2. Hipotesis especificas

Las relaciones interpersonales positivas mejoran la productividad laboral, aumentando

tanto la eficiencia como la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo

SAC-2024.

1.

Las relaciones interpersonales positivas mejoran la productividad, aumentando
tanto la eficiencia como la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones
Geronimo SAC-2024.

Una compensacion y beneficios adecuados estan positivamente relacionados con
un aumento en la productividad, mejorando la eficiencia y la calidad del trabajo en
la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.

El desarrollo profesional continuo incrementa la productividad al mejorar la
eficiencia y la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo
SAC-2024.

Un ambiente laboral positivo contribuye significativamente a mejorar la
productividad, elevando tanto la eficiencia como la calidad del trabajo en la

empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.



2.6. Operacionalizacion de variables e indicadores

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Independiente
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Dependiente
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo Basico aplicativo, busca determinar el impacto de los desafios
y proponer estrategias especificas para optimizar la satisfaccion laboral y por ende la
productividad.

3.1.2. Nivel de investigacion

Por el nivel de profundidad que comprende la presente investigacioén sera de caracter
correlacional porque nuestro objetivo es examinar el grado de relacion que existe entre estas dos
variables.

3.1.3. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se empleara sera de tipo no experimental porque no se
realizara un experimento, solo recaudamos datos e informacion, sin manipular ninguna variable,
es decir la intervencion del investigador en el presente estudio es de observador, para ello, se
aplicara una estrategia de clasificacion transversal, a traves de la aplicacion de un cuestionario de
encuesta en un sélo momento determinado.

El disefio de investigacion es no experimental, descriptivo correlacional.

Figura 1

Disefo descriptivo correlacional

OX

QY

Fuente: (Cérdova, 2013)
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Donde:

M: Muestra

Ox: Observacion de la variable 1 (v1)

Oy: Observacion de la variable 2 (v2)

r: coeficiente de correlacion

3.1.4. Enfoque

El estudio posee un enfoque cualitativo porque la recopilacion de datos sera a través de
cuestionarios para comprender y medir el fendémeno bajo investigacion, todo esto conllevara a

confirmar o rechazar la hipotesis del investigador antes planteado.

3.2. Poblacion y muestra

La poblacion de estudio es un conjunto de unidades, bajo este concepto; para el proyecto
de investigacion la poblacion sera el personal administrativo y operativo que laboran en la
empresa, la técnica a utilizar sera la no probabilistica y por conviccion.

3.2.1. Poblacion

Estard conformado por todos los colaboradores de la empresa que son en total 63 personas
8 administrativos y 55 operativos.

3.2.2. Muestra

Por el nimero de personas que representan la poblacién y es finita, la muestra sera el

mismo ndmero de 63 personas
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas a emplear
Las técnicas que se utilizara son las siguientes:

e Técnica bibliogréfica: Nos permitira registrar los datos e informaciones que se van
obteniendo sobre las variables de investigacion. Se utilizara la ficha bibliogréfica,
de transcripcion y de resimenes.

e Técnica de analisis documental y sintesis: Libros, revistas, tesis relacionadas con
la investigacion.

e Técnica informatica: Via internet para obtener informacion de la investigacion.

e Técnica de encuesta: Que medird a las dos variables de la investigacion. Esta
técnica nos permitira obtener datos, cuyas opiniones impersonales interesan a
nuestro estudio. Sera de gran ayuda porque se aplicara a toda la muestra, de manera
mucho mas rapida y economica.

3.3.2. Descripcion de los instrumentos

Fichas: Instrumento que nos permitira ordenar y almacenar la mayor parte de datos de
nuestro estudio, por lo cual constituye un valioso auxiliar en esta tarea, al ahorrar mucho tiempo,
espacio y dinero.

Analisis de contenido: Permitira obtener informacion sobre las literaturas utilizadas, cuyos
datos nos permitira dar sustento teérico a nuestro estudio.

Cuestionario de encuesta: Este instrumento se aplicara a nuestra muestra representativa de
colaboradores, que permitira medir a las dos variables. Ademas, las preguntas que se
implementaran en el cuestionario seran del tipo cerrado, cada uno con cinco opciones de respuesta

tipo Likert y distribuidos de acuerdo a las dimensiones e indicadores.
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3.3.3. Seleccidn de los instrumentos de medicion.

Para recopilar informacion se aplicd la técnica de encuesta aplicada mediante dos
cuestionario el primero, se utiliza para medir cdmo se sienten los empleados respecto a diversos
aspectos de su entorno laboral, tales como relaciones interpersonales, compensacion,
oportunidades de desarrollo, y condiciones de trabajo, para el segundo, se enfocan en evaluar la
eficiencia y la calidad del trabajo en el cumplimiento de los estandares de calidad requeridos,
ademas, para identificar areas de mejora en los procesos el rendimiento de los empleados, y
calcular los indicadores de eficiencia operativa que permiten a la empresa determinar si se estan
alcanzando los niveles deseados de produccion y calidad.

Los cuestionarios que se aplicd son:

a. Cuestionario 1. “Variable Independiente: Optimizacion de la satisfaccion Laboral”

Este cuestionario evaltua los factores que impactan en el nivel de satisfaccion de los
colaboradores, al optimizarse, podrian influir en el desempefio y productividad del personal.

b. Cuestionario 2. “Variable Dependiente. Productividad laboral”

Mide la eficiencia en términos de la cantidad de trabajo producido en un tiempo
determinado, y calidad en el cumplimiento de los estandares establecidos, incluyendo las normas
de inocuidad y las certificaciones de calidad, como BRC y HACCP, exigidas para la exportacion
y lograr el éxito empresarial en la industria.

3.3.4. Aplicacién de los instrumentos de medicién

Para aplicar los instrumentos de medicion y obtener datos de las variables de estudio, se
contd con el permiso del gerente general de la empresa, y los jefes de area quienes permitiera
explicar a sus colaboradores operativos y administrativos el objetivo de la investigaciéon. La

recoleccion de datos se realizd en el horario de refrigerio para no entorpecer sus labores tratandose
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que dichos colaboradores tienen que cumplir con los estandares internacionales. La recepcion fue
de mucho interés para ambas partes.

Luego se procesaron los datos realizando un analisis de variables principales y asociadas
para determinar el grado de influencia de la variable independiente respecto a la variable
dependiente.

3.3.5. Validacion de los instrumentos

La validacion de los instrumentos garantiza que los resultados de la investigacion reflejen
realmente el fendmeno que se esta investigando, de la validez depende la confiabilidad del
instrumento y la validez real de la investigacion. Bajo este contexto; los cuestionarios que midieron
la variable Independiente “la Optimizacion de la satisfaccion laboral”, y la variable dependiente
“Productividad Laboral” fueron sometidos a criterio de cuatro jueces expertos quienes calificaron
cada Item de los cuestionarios (ver anexo...). Las calificaciones fueron procesados mediante el
coeficiente de Validez V (Aiken, 1980; 1985), que a la letra dice, “Es un coeficiente que puede ser
calculado sobre las valoraciones de un conjunto de jueces con relacién a un item o como las
valoraciones de un juez respecto a un grupo de item, las valoraciones asignadas pueden ser
dicotémicas (recibir valores de 0 0 1) o politdmicas (valores de 0 a 5)”, mediante la siguiente
formula:

V = S/(n(c-1)).

Donde:

S= La sumatoria de si

Si = Valor asignado por el juez i

N = Numero de jueces

C = Numero de valores de la escala de valoracion.
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Para determinar la validez o no validez de los items, el criterio de decisiéon de V de Aiken

indica, que los coeficientes pueden obtener valores de 0y 1, a medida que sea més elevado el valor

computado, el item tendra una mayor validez de contenido (Escurra,19988).
Por lo tanto:
Si V =>0.80 Posee una adecuada validez

Si V=< 0.70 No tiene una adecuada validez

Tabla 3
Validacion del instrumento para la variable Independente (Optimizacion de la satisfaccion
laboral)
Dimensiones CRITERIOS DE VALIDACION V de Criterio
Claridad Coherencias Consistencia Metodologia Pertinencia Aiken de
decision
Relaciones 0,95 1 1 0,95 1 0,98  Adecuada
interpersonales validez
Compensacion 1 1 1 1 1 1 Adecuada
y Beneficios validez
Desarrollo 1 1 1 1 1 1 Adecuada
Profesional validez
Ambiente 1 1 1 1 1 1 Adecuada
Laboral valide
V de Aiken del cuestionario 0,995 Adecuada
validez

A la luz de los resultados de validacion del instrumento para la variable independiente,

usando el método de V de Aiken se concluye que las dimensiones y el cuestionario tienen una

valides; z adecuada.
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Tabla 4

Validacion del instrumento para la variable Dependiente (Productividad Laboral)

Dimensiones CRITERIOS DE VALIDACION V de Criterio
Claridad Coherencias Consistencia Metodologia Pertinencia Aiken de
decision
Eficiencia 1 1 1 1 1 1 Adecuada
validez
Calidad del 1 1 1 1 1 1 Adecuada
Trabajo validez
V de Aiken del cuestionario 1 Adecuada
validez

A la luz de los resultados de validacion del instrumento para la variable dependiente,
usando el método de V de Aiken se concluye que las dimensiones y el cuestionario tienen una
valides; z adecuada.

3.3.6. Confiabilidad de los instrumentos

Después de validar los cuestionarios se procede a determinar la confiabilidad, para ello se
utilizd la prueba estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, aplicado a una muestra se 20
colaboradores con las mismas caracteristicas de la poblacion, Los datos se procesaron haciendo
uso del programa estadistico spss —version 24.0 obteniéndose como resultado un alfa de Cronbach

de 0,909, lo cual indica una excelente consistencia interna (Cronbach, 1951).

Tabla b

Evaluacion del constructo de la variable independiente. Optimizacién de la Satisfaccion laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,909 20
Tabla 6

Evaluacion del constructo de la variable dependiente Productividad Laboral



48

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,901 20

La prueba estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, aplicado a una muestra se 20
colaboradores con las mismas caracteristicas de la poblacion, fueron procesados con el programa
estadistico spss —version 24.0 obteniéndose como resultado un alfa de Cronbach de 0,901, lo cual
indica una excelente consistencia interna (Cronbach, 1951).

Por lo tanto, a la luz de los resultados utilizando el software Spss; version 24, se muestra
que los instrumentos tienen una buena consistencia interna, con un Alfa de Cronbach de 0.909 y
0.901 lo cual indican; que los items de los instrumentos son coherentes y miden de manera fiable

el constructor de Optimizacion de la satisfaccion laboral y productividad laboral.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de datos se empleara el software de Excel para organizar y generar
una base de datos y medir la productividad de la empresa, el software SPSS version 24 para medir
el impacto de los desafios y plantear estrategias para lograr la optimizacion de la satisfaccion

laboral.

3.5. Matriz de consistencia.

La matriz de consistencia es una herramienta utilizada en la planificacién y disefio de
investigaciones académicas y ayuda a verificar que los objetivos, las hipétesis, las preguntas de
investigacion, las variables y los métodos estén todos correctamente alineados y coherentes entre

si. La matriz de consistencia del estudio se muestra en el anexo.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

Descripcion de la empresa

4.1.1. Antecedentes de la empresa

e Razon social: NEGOCIOS E INVERSIONES GERONIMO S.A.C

e Afio de fundacion: 01 de abril del 2014

e Ubicacion: JR. JUAN JOSE CRESPO 781 HUALMAY

e CIIU: 15130

e Actividad principal: Actividades de envase y empaque de frutas

4.1.2. Datos filosoficos.

Mision

Los afios de experiencia en el mercado nos han permitido conocer la industria efectuando
los mejores procesos. Contamos con las maquinarias mas adecuadas y moderna infraestructura
para satisfacer las exigencias de nuestros clientes nacionales e internacionales. Asi mismo, nuestro
personal se encuentra altamente capacitado para cumplir de modo 6ptimo todos los procesos.
Ofrecemos un servicio personalizado, adaptandonos a los requerimientos de nuestros clientes, asi
como del mercado nacional.

Vision

Ser un grupo empresarial productora y comercializadora de productos agricolas,
agroindustriales, lider en el mercado nacional e internacional, que se caracterice por el
cumplimiento de estandares de calidad, innovacion constante de nuestros procesos y proteccion
del medio ambiente, manteniendo la alta vocacion de servicio, honestidad, trabajo en equipo y

responsabilidad para satisfacer las necesidades de nuestros clientes.
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Valores

Honestidad, actuar con transparencia logrando ganar una mayor confianza con nuestros
clientes, colaboradores y comunidad. Compromiso, estamos comprometidos con el medio
ambiente y nuestro entorno para la generacion de trabajo y sostenibilidad, velando a diario para la
mejora continuo. Innovacion, nos caracterizamos por trabajar de una manera diferente, Unica e
inigualable, ya que nos atrevemos a hacer cosas que nadie ha hecho antes.

Propdsito

Lograr el liderazgo en el mercado agricola y agroindustrial nacional e internacional a traves
de la satisfaccion de las necesidades de sus clientes, mediante procesos de alta calidad y servicio
personalizado, mientras mantiene un compromiso firme con la sostenibilidad ambiental, la
innovacion, y los valores de honestidad, transparencia y responsabilidad social.

4.1.3. Actividad del Negocio

La actividad principal de negocio e inversiones Geronimo SAC, es brindar servicios de
procesamiento y empaque para productos agricolas destinados tanto al mercado nacional como
internacional. Esto implica que la empresa no produce los productos agricolas, sino que se enfoca
en el manejo, procesamiento y empaqgue de los mismos para que cumplan con los estandares de
calidad requeridos en mercados especificos

4.1.4. Estructura de organizacion general

La organizacion general de la empresa se basa en los conceptos de Jenrry Fayol (2009) que
lo define como una representacion grafica con estructura jerarquica y organizacional, donde se
plasma la cadena de mando, el tipo de comunicacion, donde cada dependencia tiene que alinearse
al plan estratégico de la empresa para logras sus objetivos y cumplir con las exigencias del

mercado. Bajo este escenario en la figura 2 se presenta el organigrama general de NEGOCIOS E



o1

INVERSIONES GERONIMO S.A.C y el estudio se direcciona al rea de Recursos Humanos que

depende del Jefe de Administracion.
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Figura 2
Organigrama general de NEGOCIOS E INVERSIONES GERONIMO S.A.C

Emlm euml




4.1.5. Estructura de coordinacién del area de RR.HH.

Tabla 7

Estructura de coordinacion del area de RR.HH.
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ITEM

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

RECURSOS HUMANOS:

Organizacion y planificacion: Engloba el disefio de los puestos de trabajo y sus
correspondientes funciones y responsabilidades segun las necesidades de la

empresa y de los equipos.

Administracion de personal: Todos los relacionado con los contratos y

documentacion

Seguridad laboral: Desarrollo de politicas de prevencion de riesgos laborales y

otras gestiones relacionadas con la salud de los empleados

Retribucion economica y/o gestion de néminas: Labores que tienen que ver

con los horarios y con ingreso esa planilla

Formacion: Formacion especializada y que garantice la adquisicion de
competencias relacionados con su puesto, pero también que permita al
empleado crecer dentro de la compafiia, permitir al empleado acceder a un
puesto superior. Saber detectar y promover el talento interno resulta

fundamental.

Evaluacién de desempefio: Para conocer si las competencias de la plantilla se

adecuUan a los puestos de trabajo, si el desempefio esta haciendo el adecuado

Evaluacién del clima laboral: Analizar el clima de la oficinay mejorarlo en pro
de la productividad y la satisfaccion de los empleados. La meta sera detectar
conflictos y problemas a tiempo para implementar las politicas

correspondientes

Reclutamiento y seleccion: Todo lo que tiene que ver con el reclutamiento,

seleccidn e incorporacién de nuevos talentos a la empresa.

Llevar registro de ingresos y compras: Para facilitar al contador para el cierre

de cada mes, y registro en programas de facturas.
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JEFE DE PRODUCCION

Colabora con el area de Recursos Humanos para asegurar que el personal de la

1 planta esté adecuadamente capacitado y asignado segun las necesidades de

produccion.

Se asegura de que las politicas de Recursos Humanos se implementen en la
planta, abordando cualquier asunto de personal y trabajando en estrecha
colaboracion con el departamento de Recursos Humanos para optimizar la
fuerza laboral
ADMINISTRADOR

Supervisa las operaciones administrativas, incluido el departamento de

Recursos Humanos.

Colabora con el area de Recursos Humanos para garantizar una gestion
2 eficiente de la nomina, los beneficios y otros aspectos administrativos

relacionados con el personal

Participa en la planificacion y ejecucion de estrategias de Recursos Humanos
para alinearlas con los objetivos organizacionales
GERENTE GENERAL

Establece la vision y estrategia general de la empresa, incluido el enfoque en

la gestion de talento y recursos humanos.

Trabaja en estrecha colaboracion con el area de Recursos Humanos para
2 asegurar que las politicas y estrategias de RRHH estén alineadas con los

objetivos organizacionales

Toma decisiones clave en cuestiones de personal y lidera la cultura

organizacional

4.1.6. Resefa histdrica de la empresa
PRICILO CAURINO, un humilde vendedor de camote, impulsado por su vision y
perseverancia, decidié incursionar en el ambito de la innovacion agricola. Su objetivo era mejorar

genéticamente el camote, y tras afios de esfuerzo, desde 1990 y a finales del 2017 logré desarrollar
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una nueva variedad Ilamada "Jonathan Huachano" que se encuentra registrado en INDECOPI. Este
avance fue tan significativo que recibio el reconocimiento del Congreso de la republica del Peru,
marcando un hito en su carrera como innovador.

Hacia finales de los afios 2000, PRICILO CAURINO diversificd sus actividades,
incursionando en el proceso y exportacion de paltas y mandarinas en estado fresco. Esta nueva
fase marcé el inicio de su camino como un destacado agroexportador, constituyendo a la empresa
“Negocios e Inversiones San Geronimo S.A.C”. Esta expansion no solo fortalecio su presencia en
el mercado local, sino que también le permitié abrirse paso en el competitivo mercado
internacional.

Desde el afio 2020 hasta el 2024, Negocios e Inversiones San Geronimo S.A.C consolido
su presencia internacional con una participacion significativa, exportando entre 150 y 300
contenedores anuales a destinos como Chile, China, Europa, y Estados Unidos. Este éxito es fruto
de una combinacion de vision estratégica, responsabilidad en la gestion y una perseverancia
inquebrantable. EI compromiso de participar activamente en ferias internacionales le ha permitido
explorar nuevos mercados y expandir su alcance global, cuyo éxito radica en tener vision, asumir
responsabilidad y ser perseverante. Segun él, hay tres caminos principales para el trabajo: 1. Crear
y gestionar su propia empresa, 2. Trabajar en una empresa privada, 3. Servir en el sector pablico,
financiado por los impuestos generados por las empresas privadas.

Su filosofia refleja un profundo respeto por sus raices humildes y una admiracion por las
grandes empresas hacia donde dirige sus aspiraciones. Su eslogan "Yo no insulto a los pobres
porque de alli vengo; tampoco a las empresas grandes porque alli voy™ es un testimonio de su

vision
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Negocios e Inversiones San Geronimo S.A.C es un ejemplo inspirador de como la
innovacion, la perseverancia y la vision pueden transformar una idea modesta en un proyecto
exitoso de alcance internacional.

4.1.7. Historial de Productividad

El historial de productividad mide la eficiencia con la que la empresa convierte sus recursos
(trabajo, capital, materias primas) en productos terminados. Este indicador se evalta en funcion
de la cantidad de productos que la empresa logra procesar y exportar en un periodo especifico,
comparado con los recursos empleados. En la tabla N.° 8 Registro de productividad, se puede
apreciar el niUmero de contenedores exportados y horas trabajadas por el nimero de contenedores
por afo.

Tabla 8
Registro de Productividad (2019-2023)

PRODUCTIVIDAD

< CONTENEDORES HORAS
ANO CONTENEDOR
PRODUCIDOS TRABAJADAS /HORAS

2019 0 0

2020 198 68,112 0,003
2021 250 86,000 0.003
2022 250 75,680 0,003
2023 220 67,080 0.003
2024 300 67,907 0.004

Crecimiento de la Produccion (2019 - 2024); muestra un crecimiento general desde 2020,
comenzando con 198 contenedores y alcanzando un pico de 300 en 2024. Este incremento refleja
una expansion significativa en la capacidad de exportacion de la empresa. En contraste con las
horas trabajadas fluctuaron, alcanzando un méaximo de 86,000 horas en 2021, pero luego
disminuyeron a cerca de 67,907 horas en 2024. Esta reduccion, junto con el aumento en los

contenedores exportados, sugiere una mejora en la eficiencia operativa.
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Por tanto, la productividad se mantiene en 0.003 contenedores por hora de 2020 a 2023. Sin
embargo, en 2024, hay un aumento a 0.004 contenedores por hora. Este incremento indica una
mejora en la eficiencia del trabajo, probablemente debido a mejores procesos, tecnologia o gestion.

4.1.8. Rotacion y Retencion de Personal.

La rotacion de personal mide la frecuencia con la que los empleados dejan la empresa y
son reemplazados por otros, mientras que la retencion de personal evalla la capacidad de la
empresa para mantener a sus empleados actuales. En la tabla N.° 9, Registro de Rotacién y
Retencion de personal se puede observar lo siguiente:

Tabla 9
Registro de Rotacion y Retencion de Personal (2019-2023)

ANO  Empleados Empleados Empleados Tasa de Tasa de
contratados retenidos salientes retencion (%) rotacion (%)

2019

2020 380 308 72 81.0 19.00

2021 350 296 54 84.4 15.60

2022 355 291 64 82.0 18.00

2023 325 263 62 81.0 19.00

El nimero de empleados contratados disminuy6 gradualmente de 380 en 2020 a 325 en
2023. Esto puede indicar un ajuste en las necesidades de personal o una estrategia de optimizacién
de recursos humanos. Mientras que la tasa de retencion fluctuo ligeramente, alcanzando su punto
mas alto en 2021 con un 84.4% y bajando a 81.0% en 2023. Este indicador muestra la capacidad
de la empresa para retener empleados, con una tendencia a mantenerse en el rango del 81-84%.

La tasa de retencion, fue mas baja en 2021 con 15.6%, y aument6 a 19.0% en 2023. Esto
podria reflejar cambios en el entorno laboral, cultura organizacional o condiciones del mercado

laboral.
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A la luz de los resultados se puede precisar que la empresa ha mostrado una capacidad
moderada de retencion, con la mejor eficiencia en 2021. El aumento en la rotacion en 2023 puede
ser una sefial para revisar estrategias de retencién, como condiciones laborales, incentivos o
programas de desarrollo profesional.

4.1.9. Capacitacion y Desarrollo

La capacitacion y desarrollo de los empleados son esenciales para mejorar las habilidades
del personal, aumentar la eficiencia operativa y mejorar la satisfaccion laboral. En la tabla N° 10
Registro de capacitacion y desarrollo se aprecia lo siguiente.

Tabla 10
Registro de Capacitacion y Desarrollo (2019-2023)

Costo
N Honorarios Valor por Total, Empleados promedio de

ANO del horas de inversion por . capacitacion

Capacitador capacitacion capacitacion capacitados por empleado

(S1)

2019
2020 394.13 133.33 527.46 380 1.388
2021 430.10 153.00 583.10 350 1.534
2022 430.10 153.00 583.10 355 1.534
2023 455.40 162.00 617.40 325 1.90

Los honorarios del capacitador han aumentado de S/. 394.13 en 2020 a S/. 455.40 en 2023.
Este incremento refleja un posible ajuste por inflacibn o un aumento en la demanda de
capacitadores mas especializados. El valor por hora de capacitacion también ha crecido, de S/.
133.33 en 2020 a S/. 162.00 en 2023, mostrando un aumento constante en el costo de las sesiones
de capacitacion.

La inversion total ha seguido una tendencia ascendente, pasando de S/. 527.46 en 2020 a S/.
617.40 en 2023. Este aumento esta en linea con los incrementos en los honorarios y el valor por

hora de capacitacion. Sin embargo, el nimero de empleados capacitados ha disminuido, de 380 en
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2020 a 325 en 2023. Esto podria deberse a una estrategia mas selectiva en la capacitacion o a una
reduccion general en la plantilla de empleados. El costo promedio por empleado ha incrementado
de S/. 1.388 en 2020 a S/. 1.90 en 2023. Este aumento significativo en 2023 indica una mayor
inversion en cada empleado, lo que podria reflejar capacitaciones mas intensivas o especializadas.

4.1.10. Condiciones de Trabajo y Ambiente Laboral

Las condiciones de trabajo y el ambiente laboral influyen directamente en la motivacion y
satisfaccion de los empleados. Incluyen aspectos como la seguridad en el trabajo, las condiciones
fisicas del lugar, y la cultura organizacional. La empresa ha implementado mejoras significativas
en las condiciones de trabajo, tales como la modernizacion de las instalaciones de empaque, la
implementacion de protocolos de seguridad, y la creacion de espacios de descanso adecuados para
los empleados. Sin embargo, la estacionalidad del trabajo presenta un desafio continuo, ya que las
condiciones laborales pueden variar considerablemente entre las temporadas altas y bajas. Se ha
observado que durante las temporadas pico, el ambiente laboral se vuelve mas tenso debido a la
presion por cumplir con las metas de produccion.

4.1.11. Politicas de Compensacion y Beneficios

Las politicas de compensacion y beneficios son un factor clave en la satisfaccion laboral,
ya que afectan la percepcion de equidad y motivacion de los empleados. En la tabla N° 11 se
aprecia el registro de Compensacién y Beneficios.

Tabla 11
Registro de Compensacion y Beneficios (2019-2023)

ANO Salario promedio  Bonificaciones (%0) Incentivos por
mensual (S/.) productividad (%)

2019

2020 1000 10 0

2021 1080 30 2

2022 1080 30 2

2023 1080 30 3
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El salario promedio mensual comenzo en S/. 1000 en 2020 y aumentd a S/. 1080 en 2021,
manteniéndose constante hasta 2023. Este incremento del 8% en 2021 muestra un ajuste
posiblemente relacionado con inflacién o mejora en las condiciones laborales.

De otra parte, las bonificaciones como porcentaje del salario aumentaron
significativamente de 10% en 2020 a 30% a partir de 2021 y se mantuvieron constantes. Este
aumento en bonificaciones refleja un esfuerzo por incentivar y recompensar mejor a los
empleados. Los incentivos por productividad, inexistentes en 2020, comenzaron en 2% en 2021y
2022, subiendo ligeramente a 3% en 2023, esto sugiere una mayor orientacion hacia el rendimiento
y la eficiencia de los empleados en los ultimos afios. El incrementando tanto los salarios como los
beneficios adicionales. refleja un enfogue en motivar a los empleados y mejorar la productividad
global.

4.1.12. Indicadores de Eficiencia Operativa

La eficiencia operativa mide como la empresa utiliza sus recursos para maximizar la
produccion y minimizar los costos. En la tabla N° 12 Registro de eficiencia operativa donde se
evidencia lo siguiente

Tabla 12
Registro de Eficiencia Operativa (2019-2023)

ANO Costos operativos  Produccién Total Costo por
(S/)) (Contenedores) contenedor (S/.)

2019

2020 2,047,732 198 10,342

2021 2,598,800 250 10,395

2022 2,284,920 220 10,386

2023 2,005,575 195 10,285
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Los costos operativos fluctan durante el periodo, con un aumento de S/. 2,047,732 en
2020 a un maximo de S/. 2,598,800 en 2021, seguido de una disminucion a S/. 2,005,575 en 2023.
La reduccién en 2023 sugiere esfuerzos exitosos para controlar o reducir los costos operativos.

La produccion vario de 198 contenedores en 2020, alcanzando un maximo de 250 en 2021,
pero luego disminuyendo a 195 en 2023. La caida en la produccion en 2023 podria ser resultado
de factores como reduccion de demanda, ajustes en la operacién o estrategia de optimizacion. El
costo por contenedor ha mostrado ligeras fluctuaciones, desde S/. 10,342 en 2020 hasta S/. 10,395
en 2021y S/. 10,285 en 2023, aunque el costo por contenedor se mantuvo relativamente estable,
la leve reduccion en 2023 (S/. 10,285) refleja una mejora en la eficiencia operativa, ya que la
empresa logré disminuir los costos totales a pesar de la reduccion en la produccion.

La empresa ha mostrado un buen control de costos operativos, especialmente en 2023,
donde se observa una reduccion significativa en los costos totales junto con una ligera disminucién
en el costo por contenedor. Esto indica un avance en la eficiencia operativa, optimizando costos
incluso con una menor produccion.

4.1.13. Datos sobre Absentismo

El absentismo laboral es la ausencia de un trabajador de su puesto de trabajo en horas que
correspondian a su jornada laboral habitual, sin una justificacién valida. El absentismo puede
afectar la productividad de una empresa, especialmente en industrias que dependen del
rendimiento constante de su personal, como el sector agroindustrial en el que opera Negocios e

Inversiones Geronimo SAC. En la tabla N° 13, Registro de absentismo, se aprecia lo siguiente:
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Tabla 13
Registro de Absentismo (2019-2023)

ANO Total, dias de Numero total de Tasa de
ausencia dias laborables Absentismo (%)

2019

2020 220 8,514 2.584

2021 185 10,750 1.721

2022 186 9,460 1.966

2023 195 8,385 2.326

El total de dias de ausencia muestra una ligera disminucién de 220 dias en 2020 a 185 dias
en 2021, seguido de un leve aumento a 195 dias en 2023. La variacion refleja un patron controlado,
aunque se observa un pequefio repunte en 2023. Los dias laborables totales fluctuaron entre 8,385
en 2023 y 10,750 en 2021.

El maximo en 2021 se asocia con la menor tasa de absentismo, mostrando un periodo de
alta eficiencia laboral.

La tasa de absentismo comenzé en 2.584% en 2020, se redujo a 1.721% en 2021, y luego
se increment0 ligeramente hasta 2.326% en 2023, el descenso en 2021 sugiere mejoras en la
gestion de asistencia o bienestar de los empleados, mientras que el ligero aumento posterior puede
indicar desafios en el mantenimiento de esas mejoras.

4.1.14. Estacionalidad del Trabajo

La estacionalidad del trabajo se refiere a las fluctuaciones en la demanda laboral que se
experimentan a lo largo del afio, especialmente en empresas agroindustriales como Negocios e
Inversiones Gerénimo SAC. Estas fluctuaciones estan ligadas a la produccién estacional de
productos agricolas, como mandarinas y paltos, que influye en la contratacion temporal de

personal.
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Tabla 14
Matriz de Estacionalidad del Trabajo (2019-2023)
ANO Meses de alta Empleados Empleados
demanda contratados en contratados en
alta demanda baja demanda
2019 4 (junio- Setiembre)
2020 4(junio- Setiembre) 380 342
2021 5(Mayo— Setiembre) 350 315
2022 5(Mayo— Setiembre) 355 319.5
2023 5(Mayo— Setiembre) 325 292.5

En 2019 y 2020, los meses de alta demanda se concentraron en cuatro meses (junio a
septiembre)., a partir de 2021, la alta demanda se extiende a cinco meses (mayo a septiembre), lo
que sugiere un cambio en la dindmica de mercado o en la estrategia de produccion para aprovechar
un periodo de demanda mas largo. En 2020, 380 empleados fueron contratados durante el periodo
de alta demanda, una cifra que disminuye a 325 en 2023.La disminucion constante podria reflejar
mejoras en la eficiencia laboral o cambios en la necesidad de personal debido a la adopcién de
tecnologias o procesos optimizados. Los empleados contratados en baja demanda también
muestran una reduccion, de 342 en 2020 a 292.5 en 2023, esto podria indicar una estrategia mas
ajustada de contratacion, alineando recursos con la demanda laboral y operativa.

4.1.15. Certificaciones y Cumplimiento de Normas.

La certificacion y el cumplimiento de normas de calidad, seguridad, y salud son esenciales
para operar en el sector agroindustrial, especialmente en la exportacion de productos frescos.
Negocios e Inversiones Geronimo SAC cuenta con certificaciones como BRC (British Retail
Consortium) y HACCP (Hazard Analysis and Critical Control Points), que aseguran que sus
procesos cumplen con los estandares internacionales de seguridad alimentaria. Asi mismo

SENASA Y FDA los mismos que permite.
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La empresa ha mantenido sus certificaciones actualizadas, lo que no solo garantiza la
calidad e inocuidad de los productos exportados, sino que también contribuye a la confianza y
satisfaccion de sus clientes internacionales. Ademaés, estas certificaciones requieren que los
trabajadores estén constantemente capacitados en las mejores practicas de seguridad y calidad, lo
que influye en su satisfaccion laboral al asegurar que operan en un entorno seguro y controlado.

4.1.16. Feedback de Clientes y Evaluaciones Externas.

El feedback de los clientes y las evaluaciones externas son cruciales para medir la
percepcion de la calidad del servicio ofrecido por la empresa. Este feedback permite identificar
areas de mejora y fortalezas en los procesos de produccién y empaque.

Durante los ultimos cuatro afios, Negocios e Inversiones Gerénimo SAC ha recibido
evaluaciones positivas en cuanto a la calidad de sus productos y el cumplimiento de plazos de
entrega. Sin embargo, las evaluaciones también han sefialado la necesidad de mejorar la
consistencia en el manejo de la calidad durante los picos de produccion estacional, lo que refuerza
la importancia de optimizar la satisfaccion laboral para mantener altos niveles de productividad.

Con la informacion suministrada sugiere que existe una correlacion entre la satisfaccion
laboral y la productividad en Negocios e Inversiones Geronimo SAC. Mejorar las politicas de
retencion de personal, capacitacion, y condiciones laborales, especialmente durante los periodos
de alta demanda, podria tener un impacto positivo en la productividad. La implementacion de
medidas correctivas basadas en estos datos proporcionara una base sélida para la investigacion

cientifica que se llevara a cabo.



4.2. Contrastacion de hipdtesis
4.2.1. Analisis correlacional de variables
a. Correlacion de Variable 1 Vs la Variable 2

Tabla 15

Correlacion de Variable 1 Vs la Variable 2
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V1: Optimizacion V2:

Correlaciones Indicadores de la satisfaccion  Productividad
laboral laboral

S Correlacion de 1 0.461%*

V1: Optimizacion de la Pearson
satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 62 62
S owrs

V2: P ivi | I — -

roductividad labora Sig. (bilateral) 0,000

N 62 62

Interpretacion

La relacion entre la optimizacion de la satisfaccion laboral (V1) y la Productividad laboral

(V2), muestra un coeficiente de 0.461, con una significancia bilateral de p=0.000, lo cual indica

que existe una correlacion moderada y positiva, esto sugiere que a medida que se optimizan

factores que aumentan la satisfaccion de los colaboradores, también se espera un incremento en la

productividad. Del punto de vista estadistico con un p=0.000 podemos decir que existe una

relacion confiable y significativa entre la variable 1y variable 2 lo que, confirma que la mejora en

la satisfaccion laboral es un factor estratégico en la empresa.



b. Correlacién de la Dimensién 1 Vs La Variable 2

Tabla 16

Correlacion de la Dimension 1 Vs La Variable 2
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D1: V2.
Correlaciones Indicadores Relaciones Productividad
Interpersonales laboral
Correlacion de 1 0,453%*
. Pearson
D1: Relaciones Interpersonales Sig. (bilateral) 0,000
N 62 62
Correlacion de
o Pearson 0,453** 1
V2: Productividad laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 62 62

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

Interpretacion

La relacion entre las relaciones interpersonales (D1) y la productividad laboral (V2) en
Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024 muestra un coeficiente de correlacion de 0.453 con
una significancia estadistica bilateral de p = 0.000. Este coeficiente positivo y moderado indica
que a medida que las relaciones interpersonales mejoran, también mejorara la tendencia de la
productividad laboral.

El valor de p = 0.000 refuerza la significancia estadistica de esta relacion, lo que significa
que una mejora en las relaciones interpersonales (como una comunicacion efectiva, el respeto y la
cooperacion entre los colaboradores) tiene una influencia positiva y predecible sobre la

productividad.
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c. Correlacién de la Dimension2 Vs La variable 2

Tabla 17

Correlacion de la Dimension2 Vs La variable 2

D2: V2.
Correlaciones Indicadores Compensaciones Productividad
y Beneficios laboral
Correlacion de
D2: Compensaciones y Pearson 1 0,294*
Beneficios Sig. (bilateral) 0,020
N 62 62
Correlacion de
_ . Pearson 0,294* 1
V2: Productividad laboral Sig. (bilateral) 0,020
N 62 62

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En el contexto de Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024, el analisis de correlacion
entre las compensaciones y beneficios ofrecidos a los colaboradores y su productividad laboral
arroja un coeficiente de correlacion de 0.294, con un nivel de significancia bilateral de p = 0.020.
Este coeficiente indica una correlacion positiva y débil,

La significancia estadistica de p = 0.020 indica que esta relacion es confiable y no
atribuible al azar, el bajo valor del coeficiente de correlacion, demuestra que los incentivos
economicos y los beneficios tienen un impacto limitado en el rendimiento laboral. Esto implica
que, en Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024, las politicas de compensacion y beneficios
pueden mejorar la motivacion y la satisfaccion de los empleados, pero no necesariamente generan

aumentos sustanciales en la productividad por si mismas.
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d. Correlacién de la Dimension 3 Vs La Variable 2

Tabla 18

Correlacion de la Dimension 3 Vs La Variable 2

. ) D3: Desarrollo v ..
Correlaciones Indicadores . Productividad
Profesional
laboral
Correlacion de Pearson 1 0,240
D3: Desarrollo Profesional Sig. (bilateral) 0,060
N 62 62
Correlacion de Pearson 0,240 1
V2: Productividad laboral  Sig. (bilateral) 0,060
N 62 62

Interpretacion

El analisis de correlacion entre las oportunidades de desarrollo profesional y la
productividad laboral en Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024 muestra un coeficiente de
correlacion de 0.240 con un nivel de significancia de p = 0.060. Este coeficiente de 0.240 indica
que existe una asociacion leve entre las oportunidades de desarrollo profesional y la productividad
laboral con una magnitud limitada.

Desde una perspectiva estadistica, el valor de p = 0.060 no alcanza el umbral tipico de
significancia (p < 0.05), lo cual implica que esta relacion no es estadisticamente significativa en

este analisis.
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€. Correlacién de la Dimension 4 Vs la Variable 2

Tabla 19
Correlacion de la Dimension 4 Vs la Variable 2
V2:
Correlaciones Indicadores D4: Ambiente Laboral Productividad
laboral
Correlacion de Pearson 1 0,543**
D4: Ambiente Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 62 62
Correlacion de Pearson 0,543** 1
V/2: Productividad laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 62 62

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

Interpretacion.

El andlisis de correlacion entre el ambiente laboral y la productividad laboral en la empresa
muestra un coeficiente de correlacion de 0.543 con un nivel de significancia de p = 0.000. Este
coeficiente 0.543 indica una correlacion positiva moderada entre el ambiente laboral y la
productividad laboral, lo cual sugiere que a medida que el ambiente laboral mejora, también lo
hace la productividad de los colaboradores. Dado que el valor de p es (p < 0.05) en
extremadamente bajo, la relacion observada es estadisticamente significativa, lo que implica que
esta conexion es solida.

Desde una perspectiva profesional, un ambiente laboral favorable tiende a motivar a los
colaboradores, reducir el estrés y aumentar la satisfaccion laboral, factores que, en conjunto,
pueden fomentar una mayor eficiencia y compromiso con las tareas. Para la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo SAC, mejorar el ambiente laboral podria ser una estrategia efectiva para

optimizar el rendimiento y alcanzar mejores resultados organizacionales.
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4.2.2. Anélisis descriptivo

a. Frecuencia de la dimension 1: Relaciones Interpersonales

Tabla 20

D1_REC: Relaciones Interpersonales

Valores Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje valido
De acuerdo 47 75,8 75,8
Indiferente 15 24,2 100,0

Total 62 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa la empresa negocios e
inversiones Geronimo sac-2024

Figura 3

Gréfica estadistica en base a los datos de D1_REC: Relaciones Interpersonales

&0

Porcentaje

De acuerdo Indiferente

Interpretacién

Los datos de frecuencia indican como los colaboradores perciben la influencia de las

relaciones interpersonales en su desempefio. El 75.81% de los encuestados manifiestan estar de
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acuerdo que las relaciones interpersonales tiene un efecto positivo en la productividad laboral, esto
sugiere que una mayoria de los colaboradores considera que la colaboracién, el respeto mutuo y
una comunicacion efectiva con sus compafieros y superiores impulsan la eficiencia en el trabajo,
mientras que existe un 14.39% de los encuestados que muestran su indiferencia, para este grupo
las relaciones interpersonales no tiene un impacto en su rendimiento, a pesar de ser un grupo
minoritario pero relevante porque representa a un segmento de colaboradores que no estan
experimentando los beneficios de una dindmica interpersonal positiva, posiblemente exista otros

factores que afecta su percepcion.
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b. Frecuencia de la dimension 2: Compensaciones y Beneficios

Tabla 21

D2_REC: Compensacion y Beneficios

Valores Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 23 37,1 37,1
Indiferente 25 40,3 77,4

En desacuerdo 14 22,6 100,0

Total 62 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa la empresa negocios e
inversiones Geronimo sac-2024

Figura 4
Gréfica estadistica en base a los datos de D2_REC: Compensacién y Beneficios

50

Porcentaje
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Interpretacién
A la luz de los resultados del analisis de frecuencias, sugieren gue, si bien la compensacion
y los beneficios son relevantes, su efecto en la productividad laboral es parcial. La alta proporcion

de respuestas de indiferencia (40,3%) y desacuerdo (22,6%) indica que una estrategia de
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motivacion enfocada Unicamente en la compensacion podria no ser suficiente para maximizar la
productividad laboral. La empresa podria considerar enfoques mas integrales, tales como mejorar
el ambiente laboral, ofrecer oportunidades de crecimiento y crear una cultura de reconocimiento,
estos podrian mejorar las expectativas de una mayoria de los colaboradores generando un

compromiso Yy productividad.
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C. Frecuencia de la dimension3: Desarrollo Profesional

Tabla 22

D3_REC: Desarrollo Profesional

) ) ) Porcentaje
Valores Frecuencia Porcentaje valido
acumulado
De acuerdo 25 40,3 40,3
Indiferente 21 33,9 74,2
En desacuerdo 16 25,8 100,0
Total 62 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa la empresa negocios e
inversiones Geronimo sac-2024

Figura
Gréfica estadistica en base a los datos de D3_REC: Desarrollo Profesional

50

Porcentaje

De acuerdo Indiferente En desacuerdo

Interpretacion.
A la luz de los resultados de frecuencia sugieren que, aungue existe un 40.3% que estan a
favor de la relacion entre desarrollo profesional y productividad laboral, la percepcion no es

uniforme. El 33.9% revela que un grupo significativo de colaboradores considera que los
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programas de desarrollo profesional tienen un impacto limitado en su productividad laboral,
ademas, el 25,8% en desacuerdo no percibe el beneficio del desarrollo profesional en su
productividad, lo cual se presume una desconexion o falta de alineacion con las estrategias de
capacitacion. Esto podria deberse a que los programas de capacitacion no estan adaptados a las
necesidades de ciertos colaboradores, 0 es una falta de integracion clara entre el desarrollo de

competencias y su aplicacion en el entorno laboral.
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d. Frecuencia de la dimension 4: Ambiente laboral.

Tabla 23
D4_REC: Ambiente Laboral

Valores Frecuencia Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
De acuerdo 19 30,6 30,6
Indiferente 26 41,9 72,6

En desacuerdo 17 27,4 100,0

Total 62 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa la empresa negocios e
inversiones Geronimo sac-2024

Figura 6
Gréfica estadistica en base a los datos de D4_REC: Ambiente Laboral

50

Porcentaje

De acuerdo Indiferente En desacuerdo

Interpretacion
A la luz de los resultados de analisis de frecuencia se percibe que un 41.9% de encuestados
son indiferentes, consideran que la relacion entre el ambiente laboral y la productividad no es

significativa. Por otra parte, el 27.4% de colaboradores no creen en la relacion entre el ambiente



7l

laboral y la productividad, resultado que sugiere explorar y entender mejor qué otros factores estos

colaboradores consideran méas importantes para su productividad
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e. Frecuencia de la variable 1: Optimizacion de la satisfaccion laboral

Tabla 24

V1_REC: Optimizacion de la satisfaccion laboral
Valores Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

De acuerdo 18 29,0 29,0
Indiferente 26 41,9 71,0
En desacuerdo 18 29,0 100,0
Total 62 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa la empresa negocios e
inversiones Geronimo sac-2024

Figura 7

Gréfica estadistica en base a los datos de V1_REC: Optimizacion de la satisfaccion laboral

50
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Interpretacion.

De los resultados obtenidos el 29.0% de los encuestados estan de acuerdo en que la
satisfaccion laboral esta siendo adecuadamente optimizada en la empresa, que los esfuerzos
organizacionales estan alineados con sus expectativas en cuanto a satisfaccion laboral, sin embargo

un 41.9% de los encuestados se muestran indiferentes, lo cual sugiere que una gran parte de los
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colaboradores percibe que las acciones de optimizacion de la satisfaccion laboral tienen un
impacto neutro, sin un efecto claro en sus niveles de satisfaccion, asi mismo el 29.0% de los
encuestados estdn en desacuerdo, proporcion que iguala a la de los que estan de acuerdo. Este
grupo probablemente siente que las politicas de satisfaccion laboral no abordan sus necesidades o
expectativas, y podria ser un indicativo de insatisfaccion con factores especificos, como la carga
laboral, la falta de reconocimiento, o un ambiente de trabajo subdptimo, esto sugiere que Negocios

e Inversiones Geronimo SAC no estan logrando un impacto positivo amplio ni significativo.



f. Frecuencia de la variable 2: Productividad Laboral

Tabla 25

V2_REC: Productividad Laboral
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Valores Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 20 32,3 32,3

Indiferente 25 40,3 72,6

En desacuerdo 17 27,4 100,0

Total 62 100,0

Figura 8

Gréfica estadistica en base a los datos de V2_REC: Productividad Laboral

50

Porcentaje

De acuerdo

Interpretacién

Indiferente

En desacuerdo

La percepcion de la productividad laboral en Negocios e Inversiones Geronimo SAC

indican una division notable en las opiniones de los colaboradores, lo cual indica que la percepcion

de productividad no esta alineada en toda la organizacion
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De los 62 encuestado el 32.3% de los colaboradores esta de acuerdo con la afirmacion de
que su productividad laboral es adecuada. Pero hay un 40.3% de los encuestados, se muestra
indiferente respecto a su productividad laboral. Esto indica que puede deberse a factores como
falta de motivacion, oportunidades limitadas de crecimiento o insuficiente alineacion entre los
objetivos de la empresa y los intereses individuales. Por otro lado, un 27.4% de los colaboradores
estan en desacuerdo, lo cual sugiere que este grupo puede estar enfrentando barreras en su
ambiente laboral, como falta de recursos, deficiencias en capacitacién, o conflictos en las

relaciones interpersonales.
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4.2.3. Hipdtesis general

Problema General.

¢COmo puede la optimizacién de la satisfaccion laboral incrementar la productividad en
Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024?

Tabla 26

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Indicadores Valor df

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 834,675a 780 0,085
Razon de verosimilitud 289,031 780 1,000
Asociacion lineal por lineal 12,968 1 0,000
N de casos validos 62
Tabla 27

Coeficiente de contingencia

Valor Significacion aproximada

] ] Coeficiente de
Nominal por Nominal ) _ 0,965 0,085
contingencia

N de casos validos 62

El ritual de la significancia estadistica

a. Formulacion de la hipétesis estadistica.

H1: La optimizacion de la satisfaccion laboral incrementa significativamente la
productividad en la empresa negocios e inversiones Gerénimo SAC-2024

HO: La optimizacion de la satisfaccion laboral no incrementa significativamente la

productividad en la empresa negocios e inversiones Gerénimo SAC-2024
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b. Nivel de significancia

El nivel de significancia alfa (o) = 5% = 0.05, indica que estamos dispuestos a aceptar un
5% de probabilidad de que los resultados observados sea un error

C. Estadistico de prueba.

El estadistico de prueba es chi-cuadrado para determinar si hay una asociacion significativa
entre las dos variables

d. Valor de p.

El p-valor = 0,085 = 8.5%. Con una probabilidad de error (p-valor= 8.5%) mayor que alfa
(o = 5%), el resultado no es estadisticamente significativo, por lo que, no hay asociacion
significativa entre las variables “Optimizacion de la satisfaccion laboral” y la “Productividad
laboral”

e. Toma de decision

Dado que el p-valor obtenido es 0,085, el cual es mayor que ¢l nivel de significancia de a
= 0,05, no se puede afirmar que la optimizacion de la satisfaccion laboral incremente
significativamente la productividad en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.
Sin embargo, el coeficiente de contingencia de 0,965 indica una asociacion muy fuerte entre estas
dos variables.

Esto implica que, aunque la relacion observada entre satisfaccion laboral y productividad
laboral es considerablemente fuerte, el p-valor sugiere que esta asociacion no es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis nula “La optimizacion de la satisfaccion laboral
no incrementa significativamente la productividad en la empresa negocios e inversiones Gerénimo

SAC-2024.
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4.2.4. Hipdtesis especifica 1

Problema especifico 1

¢Como afectan las relaciones interpersonales a la productividad laboral en la empresa
Negocios e Inversiones Geronimo SAC- 2024?

Tabla 28

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Indicadores Valor df

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 308,622a 286 0,171
Razon de verosimilitud 156,165 286 1,000
Asociacion lineal por lineal 12,535 1 0,000
N de casos validos 62
Tabla 29

Coeficiente de contingencia

Valor Significacion aproximada

Coeficiente de

Nominal por Nominal ] _ 0,913 0,171
contingencia

N de casos validos 62

Ritual de la significancia estadistica
a. Formulacion de la hipdtesis estadistica.
H1: Las relaciones interpersonales positivas mejoran la productividad laboral, aumentando

tanto la eficiencia como la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo

SAC-2024.
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HO: Las relaciones interpersonales positivas no mejoran la productividad laboral,
aumentando tanto la eficiencia como la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones
Geronimo SAC-2024

b. Nivel de significancia

El nivel de significancia alfa (o) = 5% = 0.05, indica que estamos dispuestos a aceptar un
5% de probabilidad de que los resultados observados sea un error

C. Estadistico de prueba.

El estadistico de prueba es chi-cuadrado para determinar si hay una asociacion significativa
entre las dos variables

d. Valor de p.

El p-valor = 0.171 = 17.1%. Con una probabilidad de error (p-valor= 17.1%) mayor que
alfa (o = 5%), el resultado no es estadisticamente significativo, por lo que, no hay asociacion
significativa entre las variables “Relaciones Interpersonales” y la “Productividad laboral”

e. Toma de decision

Dado que el p-valor obtenido es 0,171, el cual es mayor que ¢l nivel de significancia de a
= 0,05, no se puede afirmar que las Relaciones Interpersonales incremente significativamente la
Productividad laboral en la empresa Negocios e Inversiones Gerénimo SAC-2024. Sin embargo,
el coeficiente de contingencia de 0,913 indica una asociacién muy fuerte entre estas dos variables.

Esto implica que, aunque la relacion observada entre las Relaciones Interpersonales y la
Productividad Laboral es considerablemente fuerte, el p-valor sugiere que esta asociacion no es
estadisticamente significativa. Por lo tanto, se acepta la Hipdtesis nula “Las relaciones
interpersonales positivas no mejoran la productividad laboral, aumentando tanto la eficiencia

como la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024”



4.2.5. Hipdtesis especifica 2

Problema especifico 2
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¢Como influye la compensacion y beneficios en la productividad laboral en la empresa

Negocios e Inversiones Geronimo — 2024?

Tabla 30

Pruebas de chi-cuadrado

Indicadores Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 381,214a 390 0,615
Razon de verosimilitud 184,021 390 1,000
Asociacion lineal por lineal 5,285 1 0,022
N de casos validos 62
Tabla 31
Coeficiente de contingencia
Valor Significacion aproximada

Nominal por Nominal Coeflmentg de 0,927 0,615

contingencia
N de casos validos 62

Ritual de la significancia estadistica

a. Formulacion de la hipétesis estadistica

H1: Una compensacion y beneficios adecuados estan positivamente relacionados con un

aumento en la productividad, mejorando la eficiencia y la calidad del trabajo en la empresa

Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.

HO: Una compensacion y beneficios adecuados no estan positivamente relacionados con

un aumento en la productividad, mejorando la eficiencia y la calidad del trabajo en la empresa

Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.
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b. Nivel de significancia

El nivel de significancia alfa (o) = 5% = 0.05, indica que estamos dispuestos a aceptar un
5% de probabilidad de que los resultados observados sea un error

C. Estadistico de prueba.

El estadistico de prueba es chi-cuadrado para determinar si hay una asociacion significativa
entre las dos variables

d. Valor de p.

El p-valor = 0,615 = 61.5%. Con una probabilidad de error (p-valor= 0.615) mayor que
alfa (a = 0.05), el resultado no es estadisticamente significativo, por lo que, no hay asociacion
significativa entre las variables “Compensacion y Beneficios” y la “Productividad laboral”

e. Toma de decision

Dado que el p-valor obtenido es 0,615, el cual es mayor que ¢l nivel de significancia de a
= 0,05, no se puede afirmar que la Compensacion y Beneficios incremente significativamente la
Productividad laboral en la empresa Negocios e Inversiones Gerénimo SAC-2024. Sin embargo,
el coeficiente de contingencia de 0,927 indica una asociacién muy fuerte entre estas dos variables.

Esto implica que, aunque la relacidon observada entre la Compensacion; Beneficios y la
Productividad Laboral es considerablemente fuerte, el p-valor sugiere que esta asociacion no es
estadisticamente significativa. Por lo tanto, se acepta la Hipdtesis nula “Una compensacion y
beneficios adecuados no estan positivamente relacionados con un aumento en la productividad
laboral, mejorando la eficiencia y la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones

Geronimo SAC-2024”
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Problema especifico 3.
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¢De qué manera el desarrollo profesional impacta la productividad laboral en la empresa

Negocios e Inversiones Geronimo SAC — 2024?

Tabla 32

Pruebas de chi-cuadrado

Indicadores Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 402,302a 338 0,009
Razon de verosimilitud 185,637 338 1,000
Asociacion lineal por lineal 3,518 1 0,061
N de casos validos 62
Tabla 33
Coeficiente de contingencia
Valor Significacion aproximada

Nominal por Nominal Coeflmente. de 0,931 0,009

contingencia
N de casos validos 62

Ritual de la significancia estadistica

a. Formulacion de la hipétesis estadistica

H1: El desarrollo profesional continuo incrementa la productividad laboral al mejorar la

eficiencia y la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.

HO: El desarrollo profesional continuo no incrementa la productividad laboral al mejorar

la eficiencia y la calidad del trabajo en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.

b. Nivel de significancia
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El nivel de significancia alfa (o) = 5% = 0.05, indica que estamos dispuestos a aceptar un
5% de probabilidad de que los resultados observados sea un error

C. Estadistico de prueba.

El estadistico de prueba es chi-cuadrado para determinar si hay una asociacion significativa
entre las dos variables

d. Valor de p.

El p-valor = 0.009 = 0,9%. Con una probabilidad de error (p-valor=0,009) menor que alfa
(oo =0.05), el resultado es estadisticamente significativo, por lo que, si hay asociacion significativa
entre las variables “Desarrollo profesional” y la “Productividad laboral”

e. Toma de decision

Dado que el p-valor obtenido es 0,009, el cual es menor que el nivel de significancia de a
= 0,05, se puede afirmar que la Desarrollo profesional incremente significativamente la
Productividad laboral en la empresa Negocios e Inversiones Gerénimo SAC-2024. Con un
coeficiente de contingencia de 0,931 que indica una asociacion muy fuerte entre estas dos
variables.

Esto implica que, que la relacion observada entre el Desarrollo profesional y la
Productividad Laboral es considerablemente fuerte, el p-valor sugiere que esta asociacion es
estadisticamente significativa. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis alternativa “El desarrollo
profesional continuo incrementa la productividad laboral al mejorar la eficiencia y la calidad del

trabajo en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024.”



4.2.7. Hipdtesis especifica 4

Problema especifico 4
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¢ Cudl es el efecto del ambiente laboral en la productividad laboral en la empresa Negocios

e Inversiones Geronimo SAC-2024?

Tabla 34

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Indicadores Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 372,990a 312 0,010
Razoén de verosimilitud 180,292 312 1,000
Asociacion lineal por lineal 17,954 1 0,000
N de casos validos 62

Tabla 35

Coeficiente de contingencia

Valor Significacion aproximada

Nominal por Nominal

N de casos validos

Coeficiente de
contingencia

0,926 0,010
62

Ritual de la significancia estadistica

a. Formulacion de la hipétesis estadistica

H1: Un ambiente laboral positivo contribuye significativamente a mejorar la productividad

laboral, elevando tanto la eficiencia como la calidad del trabajo en la empresa Negocios e

Inversiones Geronimo SAC-2024

HO: Un ambiente laboral positivo no contribuye significativamente a mejorar la

productividad laboral, elevando tanto la eficiencia como la calidad del trabajo en la empresa

Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024
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b. Nivel de significancia

El nivel de significancia alfa (o) = 5% = 0.05, indica que estamos dispuestos a aceptar un
5% de probabilidad de que los resultados observados sea un error

C. Estadistico de prueba

El estadistico de prueba es chicuadrado para determinar si hay una asociacion significativa
entre las dos variables

d. Valor de p

El p-valor = 0.010 = 1.0%. Con una probabilidad de error (p-valor=0,010) menor que alfa
(o =10.05), el resultado es estadisticamente significativo, por lo que, si hay asociacion significativa
entre las variables “Ambiente Laboral” y la “Productividad laboral”

e. Toma de decision

Dado que el p-valor obtenido es 0,010, el cual es menor que ¢l nivel de significancia de a
= 0,05, se puede afirmar que la Ambiente Laboral incremente significativamente la Productividad
laboral en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024. Con un coeficiente de
contingencia de 0,926 que indica una asociacion muy fuerte entre estas dos variables.

Esto implica, que la relacion observada entre el Ambiente Laboral y la Productividad
Laboral es considerablemente fuerte, el p-valor sugiere que esta asociacion es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis alernativa “Un ambiente laboral positivo
contribuye significativamente a mejorar la productividad laboral, elevando tanto la eficiencia

como la calidad del trabajo en la empresa Negociso e Inversiones Geronimo SAC-2024”
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4.3. Propuesta. Modelo de equilibrio trabajo — vida personal

A la luz de los resultados y la interpretacion de los datos estadisticos, los datos sugieren
que el Desarrollo profesional y el ambiente laboral tienen un impacto significativo en la
productividad laboral, lo cual sustenta los componentes del modelo que se propone para fomentar
un ambiente de trabajo positivo que no solo beneficia el bienestar de los empleados, sino que
también contribuye al incremento de la productividad de la empresa Negocios e Inversiones
Gerdnimo SAC-2024.

4.3.1. Reduccion del estrés y la fatiga

Tabla 36

Reduccién del estrés y la fatiga

Actividades Tareas
Crear un sistema de metas claras y Capacitar a los empleados en gestion
alcanzables, con planes de trabajo del tiempo y en el uso de herramientas
estructurados que ayuden a los digitales que optimicen sus tareas, y
empleados a organizar y priorizar proporcionar  capacitaciones  en
sus tareas. habilidades técnicas o especificas del

rol que incrementen su eficiencia.

4.3.2. Aumento de la moral y la motivacion
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Aumento de la moral y la motivacion
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Actividades

Tareas

Instituir un sistema de
reconocimiento mensual donde se
celebren logros individuales y de
equipo, junto con la entrega de
incentivos no monetarios como dias
libres, tarjetas de regalo, o

certificados de logro.

Organizar reuniones semanales o
mensuales para discutir avances,
metas y reconocer logros, y ofrecer a
los empleados la oportunidad de
participar en la toma de decisionesy en
la planificacion de tareas para darles

una mayor sensacion de pertenencia.

4.3.3. Mejora de la retencion de talentos

Tabla 38

Mejora de la retencion de talentos

Actividades

Tareas

Ofrecer un plan de

carrera claro y
oportunidades de
promocion interna

basadas en evaluaciones
de desempefio, asi como
capacitaciones periodicas
para el desarrollo de

nuevas habilidades.

Implementar encuestas de
satisfaccion para
comprender las
necesidades  de los
empleados, organizar
reuniones individuales
para discutir el desarrollo
profesional y responder a

inquietudes, y establecer
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programas de mentoria

para apoyar el crecimiento

profesional.
4.3.4. Incremento en la productividad
Tabla 39
Incremento en la productividad
Actividades Tareas

Crear un sistema de metas claras y
alcanzables, con planes de trabajo
estructurados que ayuden a los
empleados a organizar y priorizar

sus tareas.

Capacitar a los empleados en gestion
del tiempo y en el uso de herramientas
digitales que optimicen sus tareas, y
proporcionar  capacitaciones  en

habilidades técnicas o especificas del

rol que incrementen su eficiencia.

4.3.5. Fomento de la creatividad y la innovacion

Tabla 40

Fomento de la creatividad y la innovacion

Actividades

Tareas




Organizar talleres de innovacion

donde los empleados puedan
proponer ideas de mejora para los
procesos y productos de la empresa,
y fomentar una cultura que valore la
experimentacion y el aprendizaje

de errores.

Implementar “dias de innovacion” en
los que los equipos tengan la libertad
de trabajar en proyectos o propuestas
creativas sin la presion de los plazos
diarios, y establecer un programa de
incentivos para ideas innovadoras que

generen valor para la empresa.

4.3.6. Mejora en las relaciones interpersonales
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Tabla 41
Mejora en las relaciones interpersonales
Actividades Tareas
Programar actividades de Ofrecer talleres de habilidades de

integraciobn de equipo como
almuerzos mensuales, reuniones
sociales fuera de la oficina, o
eventos recreativos donde los
empleados puedan interactuar en un

ambiente relajado.

comunicacion efectiva, manejo de
conflictos y empatia, y promover
reuniones de equipo periodicas donde
todos los miembros tengan la
oportunidad de expresar sus opiniones

y proponer soluciones.
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CAPITULO V: DISCUSION

De acuerdo con Saari y Judge (2004), la insatisfaccion laboral conduce a altos niveles de
rotacion, ausentismo y bajo rendimiento. Este fendmeno, observado en diversos sectores y
regiones, resalta la importancia de abordar factores que influyen en la satisfaccién laboral. En el
contexto de Negocios e Inversiones Geronimo SAC-2024, aunque no se encontro significancia
estadistica en el impacto general de la satisfaccion laboral sobre la productividad (p-valor = 0.085),
el coeficiente de contingencia (0.965) indica una asociaciéon muy fuerte, consistente con los
postulados de Saari y Judge. Esto sugiere que, aunque la relaciéon no se haya demostrado
estadisticamente significativa, la satisfaccion laboral sigue siendo un factor relevante para la
productividad.

El trabajo de Dachi, Lumbanraja y Daulay (2022) encontrd0 que la motivacion esta
positivamente correlacionada con la satisfaccion laboral, la cual a su vez impacta el rendimiento
laboral. Este hallazgo internacional coincide parcialmente con los resultados especificos del
estudio. Por ejemplo:

o La influencia de las relaciones interpersonales no fue significativa estadisticamente
(p-valor = 0.171), pero el coeficiente de contingencia (0.913) reflejé una asociacion
fuerte.

o La compensacion y beneficios mostraron un patrén similar (p-valor = 0.615;
coeficiente de contingencia = 0.927). Esto indica que, aunque la motivacion pueda
ser elevada por estos factores, no siempre se traduce directamente en un aumento

medible de la productividad en este contexto empresarial.
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Déavila y Aguero (2021) confirmaron una correlacion positiva entre la motivacion,
satisfaccion y rendimiento en empleados peruanos. Este hallazgo refuerza los resultados
significativos de dos aspectos del presente estudio:

o El desarrollo profesional (p-valor = 0.009; coeficiente de contingencia = 0.931) tuvo
un impacto significativo en la productividad, lo que subraya la importancia de
invertir en formacion y oportunidades de crecimiento, en linea con lo observado por
Dévilay Aglero.

o El ambiente laboral (p-valor = 0.010; coeficiente de contingencia = 0.926) también
mostré un impacto estadisticamente significativo, destacando la relevancia de un
entorno propicio para el trabajo, como sugieren los estudios nacionales.

Aunque relaciones interpersonales y compensacion no alcanzaron significancia estadistica,
sus coeficientes de contingencia altos sugieren que estas variables son importantes en la
percepcion de los colaboradores. Esto se alinea con investigaciones internacionales y nacionales,
donde factores como la equidad en beneficios y el clima laboral positivo son esenciales para la
satisfaccion.

Por lo tanto, los resultados del estudio en Negocios e Inversiones Gerénimo SAC-2024
presentan un escenario complejo donde la satisfaccidn laboral muestra asociaciones fuertes con la
productividad, pero en su mayoria no alcanzan significancia estadistica, a excepcion del desarrollo
profesional y el ambiente laboral. Estos hallazgos estan alineados parcialmente con las teorias y
estudios revisados, que destacan la motivacion, satisfaccion y ambiente laboral como pilares para
el desempefio efectivo de los colaboradores. La falta de significancia en algunos factores podria
deberse a particularidades organizacionales o contextuales que limitan la capacidad de

generalizacion de los resultados.
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CAPITULO XI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

1. Existe una relacion fuerte entre la satisfaccion laboral y la productividad, pero no
significativa estadisticamente. Esto sugiere que la optimizacion de la satisfaccion laboral es un
factor clave, pero insuficiente por si sola para garantizar incrementos de productividad.

2. Las relaciones interpersonales tienen una asociacion fuerte pero no significativa con la
productividad. Es necesario investigar cdmo mejorar estas dindmicas para obtener resultados méas
tangibles.

3. La compensacion y los beneficios, aunque relevantes, no muestran un impacto directo
y significativo sobre la productividad, indicando posibles areas de mejora en la percepcion de
equidad o su implementacion.

4. El desarrollo profesional demuestra un impacto significativo y positivo, sugiriendo que
invertir en la formacién y crecimiento del personal es una estrategia eficaz para mejorar la
productividad.

5. Un ambiente laboral positivo tiene un impacto significativo en la productividad,

indicando la necesidad de priorizar iniciativas que fortalezcan este aspecto.

6.2. Recomendaciones

1. Implementar un enfoque integral que combine mejoras en relaciones
interpersonales, compensacién, desarrollo profesional y ambiente laboral para maximizar su efecto
combinado en la productividad.

2. Para mejorar las relaciones interpersonales se debe:
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o Promover programas de team building (formacion de equipos) y resolucion de
conflictos.

o Implementar politicas de comunicacion abierta y transparente.

Compensacion y Beneficios

o Reestructurar los paquetes de compensacion para reflejar mejor las expectativas
del personal.

o Introducir beneficios personalizados que refuercen el sentido de equidad y
satisfaccion.

Desarrollo Profesional

o Establecer programas de capacitacion continda alineados con los objetivos de la
empresa.

o  Crear planes de carrera claros que fomenten la motivacion y el compromiso de
los empleados.

Ambiente Laboral

o Mejorar las condiciones fisicas del espacio de trabajo, como ergonomia y
confort.

o Fomentar una cultura organizacional positiva basada en el respeto y el

reconocimiento.
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Anexos
Anexo A
Matriz de consistencia
Problema principal Objetivo principal Hipétesis principal Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
(Cémo  puede la Determinar como la La optimizacion de la DiVl: Relaciones Nivel de
optimizacion de la optimizacion de la satisfaccion laboral interpersonales colaboracién T_ip01_ Continua,
satisfaccion ~ laboral satisfaccion  laboral incrementa D2VI: Compensacion y indice de Finalidad.
incrementar la puede incrementar la significativamente la beneficios satisfaccion salarial EXplicativa,
productividad en productividad en la productividad en la D3VI: Desarrollo Participacion Alcance.'
Negocios e Inversiones empresa negocios e empresa negocios e profesional. programas de Correlacional 'y
Geronimo SAC-2024, inversiones Gerénimo inversiones Gerénimo VI: desarrollo transversal,
considerando los SAC-2024, SAC-2024, Optimizacion  pav/|: Ambiente laboral  indice ge Profundidad.
desafios de considerando los considerando los de la satisfaccién con el EXxploratoria
actualizacion de desafios de desafios de Satisfaccion ambiente laboral  descriptiva,
protocolos, actualizacién de actualizacion de laboral Caracter de
capacitacion del protocolos, protocolos, medida. Objetiva
personal, y capacitacién del capacitacion del Yy subjetiva,
cumplimiento de personal y personal y Disefio. No
estdndares de calidad cumplimiento de cumplimiento de los experimental,
internacionales? estandares de calidad estandares de calidad Enfoque. La
internacional internacional investigacion
Problemas especifi Objeti ifi ipGtesi ifi empleara un
pecificos jetivos especificos  Hipotesis especificas enfoque  mixto
¢Como afectan las Evaluar el impacto de Las relaciones D1V2: Eficiencias Ratio de que combine
relaciones las relaciones interpersonales productividad elementos
interpersonales a la interpersonales en la positivas mejoran la cualitativos y
productividad laboral eficienciay calidad del productividad laboral, VII: cuantitativos  a
en la empresa Negocios trabajo dentro de la aumentando tanto la Productividad través de
e Inversiones Geronimo organizacion de la eficiencia como la laboral encuestas y
SAC- 2024? empresa Negocios e calidad del trabajo en entrevistas,
Inversiones Geronimo laempresa Negocios e Poblacién
SAC- 2024. Inversiones Geronimo aprox.= 63
SAC-2024. ) colaboradores en
¢Cémo influye la Analizar la relacion Una compensacion y D2V2: Calidad del trabajo Indice de precision un solo turno,
compensacion y entre la compensacion beneficios adecuados y cumplimiento de Muestra. 63
beneficios en lay los beneficios estdn positivamente




productividad laboral
en la empresa Negocios
e Inversiones Geronimo
—2024?

;De qué manera el
desarrollo  profesional
impacta la
productividad laboral
en la empresa Negocios
e Inversiones Geronimo
SAC - 2024?

¢Cual es el efecto del
ambiente laboral en la
productividad laboral
en la empresa Negocios
e Inversiones Geronimo
SAC-2024?

ofrecidos a los
empleados y su efecto
en la eficiencia y la
calidad del trabajo en
la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo
SAC-2024.

Investigar como las
oportunidades de
desarrollo profesional
influyen en la
eficiencia y la calidad
del trabajo de los
empleados en la
empresa Negocios e
Inversiones Geronimo

SAC- 2024.
Determinar como el
ambiente laboral

influye en la eficiencia
y la calidad del trabajo
de los empleados en la
empresa Negocios e
Inversiones Geronimo
SAC-2024.

relacionados con un
aumento en la
productividad,
mejorando la
eficiencia y la calidad
del trabajo en la
empresa Negocios e
Inversiones Geronimo
SAC-2024.

El desarrollo
profesional continuo
incrementa la
productividad laboral
al mejorar la
eficiencia y la calidad
del trabajo en la
empresa Negocios e
Inversiones Geronimo
SAC-2024.

Un ambiente laboral
positivo  contribuye
significativamente a
mejorar la
productividad laboral,
elevando tanto la
eficiencia como la
calidad del trabajo en
la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo
SAC-2024.

estandares
calidad.
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de colaboradores de
un turno.
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Anexo B

Instrumento de recolecta de datos

Anexo B.1

Encuesta empleada como instrumento de recolecta de datos

SE FA
) 2

Uy zgmﬂ('

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

REIOAD tg

* Huacwo

FACULTAD DE INGENIERIA
INDUSTRIAL SISTEMA E INFORMATICA

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Estimados Colaboradores de Negocios e Inversiones Gerénimo SAC, Con el prop6sito de mejorar continuamente y
garantizar un ambiente de trabajo que potencie tanto la satisfaccion laboral como la productividad de todos nuestros
empleados, hemos disefiado un cuestionario que nos permitira entender mejor sus experiencias y percepciones en la
empresa. Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran exclusivamente con fines de investigacion para
implementar mejoras que beneficien a todo el personal.

Le agradecemos de antemano su participacion y sinceridad al responder cada una de las preguntas. Su colaboracién
es esencial para que podamaos crear un entorno laboral 6ptimo y productivo.

Atentamente,
El Investigador

Instrucciones:
A continuacidn, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia laboral en la empresa Negocios

e Inversiones Gerénimo SAC. Por favor, indique su grado de acuerdo con cada una de las afirmaciones utilizando la
siguiente escala:

a = Totalmente en desacuerdo

b = En desacuerdo

¢ = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d = De acuerdo

e = Totalmente de acuerdo

Cuestionario para la Variable Independiente: Optimizacién de la Satisfaccion Laboral

Dimension 1: Relaciones Interpersonales.
1. Enmiequipo de trabajo, todos los miembros colaboran eficazmente entre si.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Po0 o

2. Siento que mis comparfieros de trabajo estan dispuestos a ayudarme cuando lo necesito.
a. Totalmente en desacuerdo
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En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

00T

3. Lacomunicacién con mis compafieros de trabajo es clara y efectiva.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Po0 o

4. Tengo relaciones positivas y de confianza con mis comparieros de trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Poo0oTe

5. Me siento apoyado por mis superiores en mis tareas diarias.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Po0 o

Dimensién 2: Compensacién y Beneficios
6. Estoy satisfecho con el salario que recibo en relacion con mis responsabilidades laborales.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

P00 o

7. Los beneficios adicionales proporcionados por la empresa (seguros, vacaciones, etc.) cumplen mis
expectativas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Po0 o

8. Considero que mi compensacion es justa en comparacion con otras empresas del sector.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o0 T

9. Los incentivos ofrecidos por la empresa me motivan a ser mas productivo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o0 o
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10. Laempresa revisa y ajusta regularmente los beneficios para satisfacer las necesidades de los empleados.

Po0 o

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Dimension 3: Desarrollo Profesional
11. He tenido acceso a oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional en la empresa.

Po0 o

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

12. Laempresa fomenta y apoya mi crecimiento y desarrollo profesional.

Po0 o

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

13. Los programas de desarrollo profesional de la empresa son efectivos y relevantes.

Poo0oTe

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

14. Siento que estoy creciendo profesionalmente gracias a las oportunidades proporcionadas por la empresa.

Po0 T

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

15. Recibo retroalimentacion regular que me ayuda a mejorar mis habilidades y desempefio.

Poo0 o

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Dimension 4: Ambiente Laboral
16. Me siento comodo Y satisfecho con el ambiente fisico de mi lugar de trabajo.

Po0 o

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

17. La cultura organizacional de la empresa es positiva y motivadora.

a.

Totalmente en desacuerdo
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En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

00T

18. Las politicas de la empresa promueven un ambiente de trabajo saludable y seguro.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Po0 o

19. Laempresa proporciona los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera efectiva.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Poo0oTe

20. Me siento valorado y respetado en mi lugar de trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Po0 o
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Anexo B.2

Encuesta empleada como instrumento de recolecta de datos

OSE FAug
% e

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

FACULTAD DE INGENIERIA
INDUSTRIAL SISTEMA E INFORMATICA

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Estimados Colaboradores de Negocios e Inversiones Gerénimo SAC, Con el prop6sito de mejorar continuamente y garantizar un
ambiente de trabajo que potencie tanto la satisfaccion laboral como la productividad de todos nuestros empleados, hemos disefiado
un cuestionario que nos permitira entender mejor sus experiencias y percepciones en la empresa. Sus respuestas seran
confidenciales y se utilizaran exclusivamente con fines de investigacién para implementar mejoras que beneficien a todo el
personal.

Le agradecemos de antemano su participacion y sinceridad al responder cada una de las preguntas. Su colaboracién es esencial
para que podamos crear un entorno laboral 6ptimo y productivo.

Atentamente,
Investigador

Instrucciones:
A continuacidn, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia laboral en laempresa Negocios e Inversiones
Gerénimo SAC. Por favor, indique su grado de acuerdo con cada una de las afirmaciones utilizando la siguiente escala:

a = Totalmente en desacuerdo

b = En desacuerdo

¢ = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d = De acuerdo

e = Totalmente de acuerdo

Cuestionario para la Variable Dependiente: Productividad Laboral

Dimension 1: Eficiencia
1. Puedo completar mis tareas laborales de manera eficiente dentro del tiempo asignado.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

PoooTw

2. Uso mi tiempo laboral de manera productiva y evito desperdiciar recursos.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

3. Me siento capaz de manejar mdltiples tareas sin afectar la calidad de mi trabajo.
a. Totalmente en desacuerdo
b. En desacuerdo
c.  Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d. De acuerdo



e. Totalmente de acuerdo

4.  Los procesos y procedimientos en mi trabajo son claros y eficientes.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Poooe

5. Latecnologiay herramientas proporcionadas por la empresa me ayudan a ser mas eficiente.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Poooe

6. Mi carga de trabajo es manejable y me permite ser productivo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Poooe

7. Me adapto rapidamente a los cambios en las prioridades y tareas.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

8. Las reuniones en la empresa son productivas y ho consumen tiempo innecesario.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

9. Puedo identificar y eliminar tareas innecesarias para mejorar mi eficiencia.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

10. Laempresa reconoce y recompensa la eficiencia en el trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTe

Dimensidn 2: Calidad del Trabajo

11. Mis tareas laborales cumplen consistentemente con los estdndares de calidad establecidos por la empresa.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

12. Recibo comentarios positivos sobre la calidad de mi trabajo por parte de mis superiores y colegas.
a. Totalmente en desacuerdo
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

®ooo0oT

Me esfuerzo por superar las expectativas de calidad en mi trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

La empresa proporciona formacion y recursos para asegurar la alta calidad del trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

Estoy comprometido con la mejora continua de la calidad de mi trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTe

Los errores en mi trabajo son minimos y se corrigen rapidamente.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Poo o

Mis superiores valoran la precision y detalle en mi trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Poooe

La calidad de mi trabajo contribuye al éxito general de la empresa.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

Tengo claros los estandares de calidad que debo cumplir en mi trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

PoooTw

Recibo reconocimiento por el trabajo de alta calidad que realizo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

®PoooTw
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Anexo C

Validacion de expertos
Anexo C.1
Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS

I: INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador: Victor Manuel Coll:

1,2 Nombre del Inst iuado: OPTIMIZACION DE LA SATISFACCION LABORAL
1.3 Autor dei instrumento: JAVIER ALDHAIR, BLAS DOLORES

II: ASPECTOS DE VALIDADION

Revisar cada uno de 1os item def instrumento y marcar con un sspa (x) segiin calificacion (SI'NO) que ssigne a cada uno de los seglin los sigui poct
1 Esta fi lada con lenguaje apropiad
2 Existe relacion entre din i e indicad
3 Esta basado en aspectos teoricos y cientificos acordes a la tecnologia educativa
4 Responde al propesito del trabajo considerando los objetivos planteados
5 El in es ad do al tipe de i tigadi
CRITERIOS DE VALIDACION
DIMENSIONES ITEMS | _CARIDAD() | COHERENGAR) | CONSISTENCIAL3) | METODOLOGIAM)| PERTINENCIAGS) SUGERENCIAS
sl NO st NO st NO s NO £l NO
1. Teago un cquipo de trabajo, donde todos los mi lab fi x X X X x
A 2. Siento que mis compafiero de trabajo_estén dispucstos a ayudarme cuando lo necesito. X X X x X
2 R.elamoma‘» 31la i 61 con mis compafi detrabajo es claray efectiva X x X X X
= 4 Mis relaciones con mis compafieros de trabﬂ'o. Son positl/ss y de confianza x X X X x
5. Me siento apoyado por mis superiores en mis tareas diarias X X X X X
& Me siento ho con el sueldo que recibo, en relacién con mis meonssbilidadu labol x X X x X
7 Los beneficios adicionales que recibo de la emp (seg LV 1 ctc.) cumpl
% mis expectativa X x X X X
Cm::pa:anon ¥ [8Consid que mi comp 5n es justa en comparacién con odras empresas del sector. X X X x
9 Los incentivos ofrecidos por la cmpresa me motivan 3 ser més competitivo. X x X X X
10Ls emp periodi los beneficios para satisfacer las necesidades delos
empleados. X X X X X
11.Tengo acceso a op idades de capscitacion y d llo profesional en I emp x x X x x
12.Ls empresa fomenta y apoya el crecimiento y desarrollo profesional x X X x X
D i 13Losp ded lio profesional de |z empresa son efectivos y relevantes x x X X x
profesional 14.Siento que estoy creciendo profesionalmente gracias a las opartunidades
proporcionadas por la x x x X x
15.Recibo retroalimentacion regular gue me ayuda a mejorar mis habilidades y desempefio. X X X X X
16.Me siento seguro v satisfecho con el ambiente fisico de mi ]%ﬂde trabajo, b3 x X X X
17.La cultura oxxmiacionnl de la empresa es positivay motivadora. X x x X X
Armbi Jaboral | L8.Es politicadels cmp p er un ambi detrabajo seludable y seguro x X X x x
19.La emp proporciona los 108 para realizar o trabajo de maners
cfectiva X x X X X
20 Me siento valorado y respetado en mi lugar de trsbajo. X X X X x
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Anexo C.2
Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS
I: INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y apellidos del validador: Victor Manuel Collantes
1.2 Nombre del instrumento evaluado: PRODUCTIVIDAD
1.3 Autor del instrumento: JAVIER ALDHAIR, BLAS DOLORES
Ii: ASPECTOS DE VALIDADION
Revisar cada uno de los item del instrumento y marcar con un aspa (x) segun calificacion (SI/NO) que asigne a cada uno de los criterios segln los siguientes aspectos
1 Esta formulada con lenguaje apropiado
2 Existe relacion entre dimensiones e indicadores
3 Esta basado en aspectos teoricos y cientificos acordes a la tecnologia educativa
4 Responde al proposito del trabajo considerando los objetivos planteados
5 El instrumento es adecuado al tipo de investigacion

CRITER!OS DE VALIDACION
DIMENSIONES ITEMS CLARIDAD{) | corErENcIAR) [consisTenciaiziveTopowosiae] perTinencias)]  SUGERENCIAS
St NO SI NO Sl NO St NO St NO

1.Completo mis tareas laborales de ficiente dentro de la jomada de trabajo X X X X X

2.Uso mi tiempo laboral de , productiva y evito desperdiciar recursos. X X X X X

3 Puedo realizar varias actividades, sin afectaria calidad de mi trabajo. X X X X X

41os procesos y procedimicntos para realizar el trabajo, son claros y cficientes. X X X X X

i csch 5.1atecnologiay los instrumentos proporcionadas por la empresa me ayudan a ser mas cficiente. X X X X X
; 6.Mi carga de trabajo es ble y me permite ser productivo X X X X X
7 Frente a una prioridad o nucva tarea, me adapto rapidamente X X X X X

8.1as i en la cmpresa son productivas y no tiempo i X X X X X

9 Identifico las actividades que no g valoral p , para mejorar mi efici X X X X X

10.La cmp v P 1a eficacia en ol trabajo. X X X X X

11.Mis tareas faboral pl istentemente con los cstindares de calidad establecidos porla x X X X X
12.Porlalacalidad de de trabajo d Ilado, recibo b tarios de mis suped y colegas. X X X X X

13.Me csfucrzo por superar 1as expectativas de calidad en mi trabajo. X X X X X

14.1a empresa proporciona formacion y paraascgurarla calidad del teabajo X X X X X

Calidaddel | 15.Estoy comprometido con lamsj de la calidad de mi trabajo. X X X X X
trabajo 16 Procuro que 1os errores en mi trabajo son minimos y se corrigen ripid X X X X X
17 Mis sugelitms valoran 1a precision y detalle on mi trabajo. X X X X X

18 1a calidad de mi trabaj ribuye al logro de los objetivos de la empresa X X X X X

19 En ¢l trabajo cumplo con los les de calidad X X X X X

20.La cmpresa reconoce mi_calidad de trabajo X X X X X




Anexo C.3

Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS

I: INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador: Teodorico Alberto Jam

1.2 Nombre del Instrumento cvalusdo: OPTIMIZACION DE LA SATISFACCION LABORAL
1.3 Autor ddl instrumento: JAVIER ALDHAIR, BLAS DOLORES

II: ASPECTOS DE VALIDADION

Revisar cada uno de los item del instrumento y marcar con un aspa (x) segin califivacion (SI'NO) que asigne a cada uno de Jos criterios segin los sig pect
1 Esta formulada con lenguaje apropiad
2 Existe relacion entre dimensi e indicad
3 Esta basado en asp icos y clentificos des a la logia educati
4 Responde al proposito del trabajo considerando los objetivos planteados
8 El instrumento es ad do al tipo de igaci
CRITERIOS DE VALIDACION
DIMENSIONES ITEMS a COHERENGA() | CONSISTENCIAD) | METODOIOGIA()| PERTINENCIAS) SUGERENCIAS
s s NO s NO sl NO st NO
1, Tengo un equipo de trabajo, donde todos los miemb lab. efi X X X x
- 2. Siento que mis compafiero de trabajo estén dispuestos a ayndame cuando lo necesito. X X X X
5 % 3.la icacién con mis compafieros de trabajo es clara y efectiva x X X x X
> 4.Mis relaciones con mis compafieros de trabajo. Son positivas y dc confianza X > < X x X
5. Me siento apoyado por mis superiores en mis lareas diarias x X X X x
6.Me siento satisfecho con el sueldo que recibo, en rel CON Mmis resp bilidades labo] % X X X x
7 Los beneficios adicionales que recibo de la empresa (seg i etc.) cumpl
= mis expectativa X X x
Cm.:pa:lf:cn Y l8.Consid que mi comp ion es justa en idn con otras emp del sector. X X x X
9 Los incentivos offecidos por la empresa me motivan a ser mas competitive. X X X X
10.La empresa periodi 4 Ios beneficios para satisfacer las necesidades de los
empleados. X X x X X
11.Tengo acceso a oportunidades de capacitacion y d 110 profesional ¢n la emp: X X x X X
12 Laemp fi ¥ apoya el crecimi y di 1lo profesional X X X X X
Desanolle 13 Los programes ded llo profesional de 13 empresa son efestivos y relevantes x x X x x
profesional 14 Siento q toy creciendo profesional gracias a las oportunidades
propereionadss por la emp x X x x x
15.Recibo retroalimentacién regular que me ayuda a mejorar mis habilidades y desempefo. X X X X b3
16 Me siento seguro v satisfecho con ¢l ambiente fisico de mi lugar de trabajo. x X X X X
17.La culturs organizacional de |a emprese ¢s positiva y motivadora. X X X X X
Amh laboral |18:Es politica de la empresa p er un ambiente de trabajo salud “"yseium X x X X X
19.La empresa proporciona los para realizar el trabajo de manera
cfectiva x X X X X
20.Me siento valorado y respetado en mi lugar de trabajo. X X X X X 7
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Anexo C.4

Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO - JUIQO DE EXPERTOS

I: INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y

apellidos del validador; Teodorico, Alberto Jamanca

1.2 Nombre del Instrumento evaluado: PRODUCTIVIDAD

1.3 Autor del instrumento: JAVIER ALDHAIR, BLAS DOLORES
Ii: ASPECTOS DE VALIDADION

Revisar cada uno de los item del instrumento y marcar con un aspa (x) segun calificacion (SI/NO) que asigne a cada uno de los criterios segin los siguientes aspectos

1

2
3
4
5

Esta formulada con lenguaje apropiado

Existe relacion entre dimensiones e indicadores

Esta basado en aspeactos teoricos y cientificos acordes a la tecnologia educativa
Responde al proposito del trabajo considerando los objetivos planteados

El instrumento es adecuado al tipo de investigacion
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DIMENSIONES

ITEMS

CRITERIOS DE VALIDACION

CLARIDAD{1)

COHERENCIA(2)

CONSISTENCIA(S,

PERTINENCIA{S)

F

NO

NO

NO

SUGERENCIAS

1.Completo mis tareas 1aborales de ficiente dentro de laj da de trabajo

2.Uso mi ticmpo laboral de mancra productiva y evito desperdiciar recursos.

3 Puedo realizar varias actividades, sin afectar {a calidad de mi trabajo.

4.Los procesos y procedimicntos para realizar el trabajo, son claros y eficientes.

Eficiencia

5.Latecnologiay losi proporcionadas por 12 empresa me ayudan a ser mds eficiente.

6.Mi carga de trabajo es razonablé y me permite ser productivo

7.Frente a una prioridad o nueva tarea, me adapto ripidamente

81las i ¢n la empresa son productivas y no tiempo i

S Identifico las actividades que no g valoral p para mejorar i efici
10.La emp y recomp la ia on el trabaj

of

11.Mis tareas laboral 1 i n los cstandares de calidad establecidos porla

ump

12 Porlalacalidad de de trabajo desarrollado, recibo b ios de mis superiores v colegas.

13.Me esfuerzo por superar fas expectativas de calidad en mi trabajo.

14.1a fi iony paraascgurarla calidad del trabajo

Calidad del

Smpresa prop
15.Estoy comprometido con lamejora de la calidad de mi trabaj

trabajo

ozl
) o

16 Procuro que 1os errores en mi trabajo son mini y 5¢

|17.Mis superiores valoran la precision y detalle en mi trabajo.

18.La calidad de mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la empresa

19.En ¢l trabajo cumplo con los manuales de calidad

20.1a empresa reconoce mi calidad de trabajo

AR R L A AL A L AL A L R L A L A L AL A L A L A L R N L B

3¢ I B3 3¢ g 3¢ ¢ 3¢ < o< I3 Dc I3 3¢ I |3 3 I I 0

2 [ I3 | |5 I fae [ | §3¢ Ix Ik I I I I I Ix Ix Ik ju

AL A L AL AL A L A L AL A L R L A L R L R L R L A L R L A O Ll

I3 I [ |3 §3¢ | 5 I3 |3 |5 I3 | I I I I x5 i |0

Firma
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Anexo C.5
Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS
I: INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y apellidos del validador: Jose Augusto Arias Pithman
1.2 Nombre del Instrumento evaluado: PRODUCTIVIDAD
1.3 Autor del instrumento; JAVIER ALDHAIR, BLAS DOLORES
II: ASPECTOS DE VALIDADION
Revisar cada uno de los item del instrumento y marcar con un aspa (x) segun calificacion (SI/ NO) que asigne a cada uno de los criterios considerando los siguientes aspectos:

1 Esta formulada con lenguaje apropiado
2 Existe relacion entre dimensiones ¢ indicadores
3 Esta basado en aspectos teoricos y dentificos acordes a la tecnologia educativa
4 Responde al proposito del trabajo considerando los objetives planteados
5 El instramento es adecnado al tipo de investigacion
CRITERIOS DE VALIDACION
DIMENSIONES ITEMS CLARIDAD(1) | conERENCIAR) [consisTE ais] perTivencias))  SUGERENCIAS
b NO S NO Si NO Si NO St NO
1.Completo mis tarcas laborales de ficiente dentro de 1a jomada de trabajo X X X X X
2.Uso mi tiecmpo laboral de productiva y evito despendi X X X X X
3 Puedo realizar vanias actividades, sin afectar la calidad de mi trabajo. X X X x X
41osp y procedimientos para realizar ¢l trabajo, son claros y cficientes. X X X X p
Eficiencia 5.La tecnologiay losi proporcionadas por la empresa me ayudan a ser mis eficiente. X X X X X
6.Mi canga de trabajo es razonable y me permite ser productive X X X X X
7 Frente a una prioridad o nueva tarca, me adapto ripidamente X X X x x
8.Las reuniones en la empresa son produclivas v no consumen tiempo innecesano, X X X x X
9. Identifico las actividades que no g valoral p , para mejorar mi efici X X X X X
10.La empresa reconoce ¥ recompensa la eficacia en el trabajo. X X X X X
11.Mis tarcas laboralcs pl ist con los cstandares de calidad establecidos porla x X x x X
12.Porlala calidad de de trabajo desarollado, recibo bucnos comentarios de mis superiores y colegas.| x x £ x x
13.Me esfuerzo porsuperar las expectativas de calidad en mi trabajo. X X X X X
14.La cmp proporciona fc iény para ascgurar |2 calidad del trabajo X X X x X
Calidad del  |15.Estoy comprometido con la mejora continua de 1a calidad de mi trabajo. X X X X X
trabajo 16.Procurc que los errores en mi trabajo son minimos y se coxjggn ripidamente. X X X X X
17.Mis superiores valorg 12 precision y detalle cn mi trabajo, X X X X X
18.La calidad de mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la cmpresa X X X X X
19.En ¢l trabaj iplo con los les de calidad X X X X X
20.La empresa reconoce mi calidad de trabsjo X X X X x

OFinna W%



Anexo C.6

Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS

I: INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador: Jose Augusto Arias Pittaan

1.2 Nombre del Instrumento evaluado: OPTIMIZACION DE LA SATISFACCION LABORAL
1.3 Autor def instrumento: JAVIER ALDHAIR, BLAS DOLORES

11: ASPECTOS DE VALIDADION

Revisar cada uno de los item del instrumento y marcar con un aspa (x) segiin calificacion (S1/NO) que asigne a cada uno do los criterios considerando los siguientes aspectos

1

L7 I U

Esta formulada con lenguaje apropiad

Existe relacion entre dimensiones e indicadores

Esta basado en aspectos teoricos y clentificos acordes  1a tecnalogia educativa
Responde al propesito del trabajo considerando los objetivos planteados

El instr to es ad do al tipe de investigaci
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DIMENSTIONES

TTEMS

CRITERIOS DE VALIDACION

COHERENCIA)

CONSISTENCIA{3)

METODOLOGIA(4).

NO

NO

Sl

NO

FEM’INENGAG!'
S NO

SUGERENCIAS

Relaciones

1, Tengo un equipo de trabajo, donde todos los miembros colaboran eficazmente.

4 4

2. Siento que mis compaiiero de trabasjo_estin dispuestos a ay lo

3 La comunicacién con mis compafieros de trabajo es clara y efectiva

4 Mis relaciones con mis compafieros de trabajo. Son positivas y de confianza

5. Me siento apoyado por mis superiores en mis tareas diarias

Compensaciony
beneficios

6.Me siento sstisfecho con el sueldo que recibo, en relacién con mis resp bilidades labol

oI Im Ix

Mo e e e e Jea

Mo fm P I fee fe {2

e fw fm fe e

LB L L L EO R

7 Los beneficios adicionales que recibo de la empresa (seg vacac ete,) cumpl
mis expectativa

-

B

"

8.Considero que mi comp i6n es justa en comparacién con otras empresas del sector,

9 Los incentivos ofrecidos por 1a empresa me motivan a ser mds competitivo.

2

"

w

10.La empresa periodicamente reajusta los beneficios para satisfacer las necesidades delos
empleados,

Desarrollo
profesional

11.Tengo acceso & oportunidades de cap ién y desarrollo profesionsl en las empresa,

A ) 1

12.La empresa fomenta v apoya ¢l crecimiento y o p

13.Los programas de desarrollo profesional de la empresa son efectivos y reievantes

M om = I

L L o B

LB L B )

LI R L

L L L

14.Siento que estoy creciendo profesionslmente graciss s las opertunidades

q.

proporoi por la emp

15.Recibo retroali i6n regular que me ayuda a mejorar mis habilidades y desempéfio.

Ambiente laboral

16.Me siento seguro y satisfecho con el ambiente fisico de mi lugar de trabajo.

17.La cultura organizacional de 1a empresa es positiva y motivadora

18 .Es politica de la empresa promover un ambiente de trabajo saludabley seguro

L L O L

L R L L L

LB LB R L L)

L L R L §

L L L L L

19.1La empresa proporciona los pars realizar el trabajo de manera
efectiva

L)

"

»”

20 Me siento valorado v respetado en mi lugar de trabsjo.




Anexo C.7

Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS

I: INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador: Javier Alberto Manrique Quifionez

1.2 Nombre del Instrumento evaluado: OPTIMIZACION DE LA SATISFACCION LABORAL
1.3 Autor del instrumento: JAVIER ALDHAIR, BLAS DOLORES

1I: ASPECTOS DE VALIDADION

Revisar cada uno de los item del instrumento y marcar con un aspa (%) segiin calificacion (SI'NO) que asigne a cada uno ds los criterios segiin los siguicntes aspectos.

1

[Z O e

Esta formulada con lenguaje apropiado

Existe relacion entre dimensi e indicad

Esta basado en asp ricos y clentificos acordes a la logia educativa
Responde al proposito del trabaj id do los objetives planteados

El insty es ad do al fipo de investigacion

119

DIMENSIONES

CRITERIOS DE VALIDACION

ITEMS

COMERENCIA(Z)

CONSISTENCIA{3)

METODOLOGIA()

mmzucwsﬂ

NO

St

NO

S|

NO

SUGERENCIAS

Relaciones

1. Tengo un equipo de trabajo, donde todos los miemb lab efi

X

4

2. Siento que mis oomﬂerodexmbajo estin dispuestos a ayud lo

8

3la icacién con mis comp de trabajo es claray efectiva

4 Mis relaciones con mis compafieros de trabajo. Son positivas y dé conflanza

5. Me siento apoyado por mis superiores en mis tareas diarias

Compensacion y

henef

6 Me siento satisfecho con e sueldo querecibo, en relecion con mis resp bilidades labo

LB R L L

CRUECECECE LN L

Ll Lo L O L

L L Ll O L]

LB R LA R LS ]

7 Los beneficios adicionales que recibo de la empresz (seg! vacacl , efc.) cumpl
mis expectativa

-

"

L2

»”

8 Considero que mi comp i6n es justa en comy 16n con otras emp del sector.

L]

»

9 Los incentivos ofrecidos por la empresa me motivan a ser mas competitivo.

"

»

L

10 La empresa periodicamente reajusta los beneficios para satisfacer las necesidades de los
empleados.

Desarrollo
profesional

sdad,

11.Tengo acceso a opor de capacitacin y desamrollo profesional en la empresa.

12,La empresa fornenta y apoya el crecimiento v desarrollo profesional,

13.Los programas de desarrollo profesional de Iz empresa son efectivos y relevantes

L LA L

L L L

L L E L]

L L L

LB L L R

14.Siento que estoy creciendo profesionalmente gracias a las oportunidades

proporcionadas por la emp

15.Recibo retroalimentacién regular que me ayuda a mejorar mis habilidades y desempefic.

16 Me siento seguro y satisfecho con el ambiente fisico de mi lugar de trabajo,

17.La cultura organizacional de 12 emp &s positivay motivadora.

18 Es politica de la emp pt un ambiente de trabajo saludable y segure

L L R L R

O

LI L LI L L

MoIm et e I

19.La empresa proporciona los 108 para realizar el trabgjo de manera
cfectiva

"

"

»”

"

20 Me siento valorado y respetado en mi lugar de trabajo.
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