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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera la satisfaccion laboral influye en la productividad de los
colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020. Métodos: La presente investigacion es
de tipo basica, nivel explicativo, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion
es de 23 colaboradores. Resultados: Respecto a la satisfaccion laboral, en relacion a si
considera que existe interdependencia en su trabajo el 39.1% indicaron estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo; en cuanto a si se siente comprometido con la institucién
financiera el 39.1% mencion0 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en
relacion a si se siente satisfecho con su remuneracion el 39.1% indicaron estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo. Respecto a la productividad, en relacién a si considera usted
que desarrolla un trabajo de calidad el 30.4% indicaron estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo; en relacion a si considera que cumple todos los requisitos para ser promovido
el 26.1% indicaron estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en relacion a si se siente
capaz de planificar adecuadamente su trabajo el 39.1% indicaron estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo. Conclusion: La satisfaccion laboral influye significativamente
en la productividad de los colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual
los resultados de la Prueba de Pearson muestran un valor de 0.847 ubicandolo en un grado

positivo alto y con un nivel de significancia de p = 0.00.

Palabras clave: satisfaccion laboral y productividad.



ABSTRACT

Objective: To establish how job satisfaction influences the productivity of employees, Caja
Trujillo Agencia Huacho - 2020. Methods: This research is of a basic type, explanatory level,
non-experimental design, quantitative approach. The population is 23 collaborators. Results:
Regarding job satisfaction, in relation to whether they consider that there is interdependence
in their work, 39.1% indicated that they totally disagree and disagree; Regarding whether
they feel committed to the financial institution, 39.1% mentioned that they totally disagree
and disagree; In relation to whether they feel satisfied with their remuneration, 39.1%
indicated that they totally disagree and disagree. Regarding productivity, in relation to
whether you consider that you develop quality work, 30.4% indicated that they totally
disagree and disagree; In relation to whether they consider that they meet all the requirements
to be promoted, 26.1% indicated that they totally disagree and disagree; In relation to
whether they feel capable of adequately planning their work, 39.1% indicated that they
totally disagree and disagree. Conclusion: Job satisfaction significantly influences the
productivity of employees, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020; in which the results of the
Pearson Test show a value of 0.847, placing it in a high positive degree and with a

significance level of p = 0.00.

Keywords: job satisfaction and productivity.



INTRODUCCION

La satisfaccion laboral en los colaboradores se ha vuelto cada vez més en un aspecto crucial
para las organizaciones. Ya que, la satisfaccion puede estimular buenas energias, la
creatividad y una elevada motivacion en sus actividades, pues los colaboradores satisfechos
no trabajan obligados, sino que se esfuerzan a diario por llevar a la empresa a lograr sus
objetivos. Lo ideal seria que todos los colaboradores sientan pasion por su trabajo y la pasion

solo surge cuando estos sienten satisfaccion con el trabajo y con su propia empresa.

Un individuo que recibe buen trato en su lugar de trabajo, siente que existen mayores
oportunidades de crecimiento, o siente que su labor es apreciada, no querra cambiar de
trabajo. Por tal motivo, el recurso humano es el mas preciado para toda institucion financiera,
porque de ello depende en su mayoria, un funcionamiento eficaz de la misma. Lo ideal es
que todos los colaboradores sean realmente productivos, comprometidos, que participen
continuamente y muestren eficiencia en su trabajo. Sin embargo, esta actitud por parte de los
colaboradores esta sujeto a diferentes factores que bajan o elevan su productividad.

Por lo aludido con anterioridad, la presente indagacion busca establecer de qué manera la
satisfaccion laboral influye en la productividad de los colaboradores, Caja Trujillo Agencia
Huacho - 2020.

La Caja Trujillo tiene 34 afios de historia, creada en el afio 1982. Es una institucion
financiera que ofrece productos y servicios financieros conforme a las carencias de sus
consumidores. Cuenta con un grupo de colaboradores comprometidos en lograr la maxima
confianza de sus clientes. Ademas, su compromiso va mas alla de su crecimiento como
institucion, por tal motivo ha ido forjando acciones de responsabilidad social que permitan
a familias de escasos recursos acceder a créditos acorde a sus necesidades. Tiene 83 agencias
a nivel nacional y una de ellas se sitta es el distrito de Huacho, provincia de Huaura,

departamento de Lima.



1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

La Caja Trujillo tiene 34 afios de historia, creada en el afio 1982. Es una
institucion financiera que ofrece productos y servicios financieros conforme a las
carencias de sus consumidores. Cuenta con un grupo de colaboradores comprometidos
en lograr la maxima confianza de sus clientes. Ademas, su compromiso va mas alla de
su crecimiento como institucion, por tal motivo ha ido forjando acciones de
responsabilidad social que permitan a familias de escasos recursos acceder a créditos
acorde a sus necesidades. Tiene 83 agencias en el Pert y una de ellas se situa es el

distrito de Huacho, provincia de Huaura, departamento de Lima.

La satisfaccion laboral en los colaboradores se ha vuelto cada vez méas en un
aspecto crucial para las organizaciones. Ya que, la satisfaccion puede estimular buenas
energias, la creatividad y una elevada motivacion en sus actividades, pues los
colaboradores satisfechos no trabajan obligados, sino que se esfuerzan a diario por
llevar a la empresa a lograr sus objetivos. Lo ideal seria que todos los colaboradores
sientan pasion por su trabajo y la pasion solo surge cuando estos sienten satisfaccion

con el trabajo y con su propia empresa.

Un individuo que recibe buen trato en su lugar de trabajo, siente que existen
mayores oportunidades de crecimiento, o siente que su labor es apreciada, no querra
cambiar de trabajo. Por tal motivo, el recurso humano es el méas preciado para toda
institucion financiera, porque de ello depende en su mayoria, un funcionamiento eficaz
de la misma. Lo ideal, es que todos los colaboradores sean realmente productivos,
comprometidos, que participen continuamente y muestren eficiencia en su trabajo. Sin
embargo, esta actitud por parte de los colaboradores esta sujeto a diferentes factores

que bajan o elevan su productividad.



Para que los colaboradores sean eficientes, prolificos y beneficiosos, deben
sentir un establecido grado de complacencia en sus tareas, que les anime a dar lo mejor

de si mismos.

Segun diversos estudios, la satisfaccion en el trabajo esta intimamente vinculada
con la eficiencia de los colaboradores, un colaborador satisfecho puede ser
formidablemente més productivo al mes. Y es que cuando acude a su centro de trabajo
se siente motivado y desempefia mejor su rol, trabaja mas y mejor generando al mismo
tiempo un ambiente laboral positivo y productivo para todos sus integrantes. El
principal objetivo para cualquier empresa es producir al maximo y mejor posible, en
otras palabras, alcanzar una maxima productividad y competencia, y la productividad
es un indicador crucial, ya que con una elevada productividad permitira un mayor

crecimiento generando elevadas ganancias.

En la Caja Trujillo Agencia Huacho se ha podido detectar bajos niveles de
productividad en los Gltimos meses, esto debido a la falta de estrategia clara y valores
poco definidos generando que los colaboradores no rindan en sus funciones; falta de
comunicacion clara y directa en los objetivos por parte de los gerentes para que los
colaboradores sepan lo que se espera de ellos, principalmente sus resultados; existe un
liderazgo poco comprometido que denota escasos dialogos constructivos para
solucionar problemas y acaba derivando a que los colaboradores rindan menos; poca
colaboracion interna entre los equipos pues existe un clima laboral hostil; la falta de
habilidades de gestion de los gerentes no ha ocasionado multiplicar el rendimiento de
sus colaboradores.

Con respecto a la satisfaccion laboral en la Caja Trujillo Agencia Huacho
también se ha podido denotar dificultades como la escasez de reconocimiento porque
los colaboradores sienten que hay preferencias para algunos, creen que esto desmerece
su trabajo; poca participacion de los colaboradores en las decisiones conduce a que
estos sientan que sus opiniones no son importantes para la institucion financiera;
algunos colaboradores sienten que su trabajo es rutinario sin retos; carencia de
congruencias de crecimiento profesional intrinsecamente del establecimiento ha
generado que los colaboradores en su mayoria piensen en renunciar; otro motivo son

los horarios cambiables constantemente generando incomodidad al personal.



Si la Caja Trujillo Agencia Huacho continda presentando estas inconveniencias
fomentard un entorno donde sus propios colaboradores no hablardn bien de la

institucion, poniendo en duda la imagen de la misma ante el pablico en general.

Ante ello, es muy importante que la Caja Trujillo Agencia Huacho, considere
realizar constantes talleres de participacion en sus colaboradores donde se refleje el
valor de su trabajo y el esfuerzo continuo por lograr los objetivos de la institucion.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la satisfaccion laboral influye en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020?
1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢De qué manera las condiciones laborales influyen en la productividad de

los colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020?

b. ¢De qué manera la personalidad influye en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020?

c. ¢Dequémanerael salario influye en la productividad de los colaboradores,
Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de qué manera la satisfaccion laboral influye en la productividad de
los colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.
1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de qué manera las condiciones laborales influyen en la

productividad de los colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.



b. Establecer de qué manera la personalidad influye en la productividad de
los colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.

c. Establecer de qué manera el salario influye en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.

1.4. Justificacién de la investigacion

Justificacion metodologica: Su eficacia ordenada se encuentra en plantear un
instrumento probado para la recolecciéon de datos para futuros estudios a valorar la
satisfaccion laboral, del mismo modo valorar la productividad, la cual tendra como
sustento hipotético con rectitud para lograr que la indagacién apalee los efectos

anhelados.

Justificacion practica: La investigacion posee como prop0sito proyectar consejos con
la finalidad de solucionar las dificultades detalladas en el contexto problematico tales
como el bajo grado de competitividad, falta de planificacion del trabajo, poca iniciativa

y creatividad, falta de retroalimentacion, entre otros.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020, provincia de
Huaura, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: afio 2020.
- Delimitacion social: colaboradores de la Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020.
- Delimitacion semantica: Satisfaccion laboral y Productividad.

Bateman y Snell (2009) definen la complacencia laboral “como la que es
esencialmente relevante para los trabajadores de encargos enfocado hacia las

conexiones” (p. 494).

Chiavenato (2009) define a la productividad como la valoracion del
rendimiento que abarca eficiencia y eficacia. La primera es el empleo apropiado

de los medios al alcance, en otras palabras, resalta en los recursos y



procedimientos, en tanto que la eficacia es llevar a cabo los blancos y metas
definidos (p. 13).

1.6. Viabilidad del estudio

Este estudio cientifico es factible porque se tuvo accesos de medios econdmicos,
materiales y humanos, que fueron sustento para realizar el estudio. Asi como también,

se obtuvo la autorizacion de la caja y el tiempo para ir a la misma.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Figueroa (2018), “Estudio de satisfaccion laboral y el sindrome de
Burnout en el personal de una pyme comercial de la ciudad de Guayaquil”,
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. Su objetivo fue
evaluar el nivel de satisfaccion laboral y el sindrome de burnout en los
trabajadores que laboran en la pyme productiva. Tipo descriptivo. La poblacion
fue 50 empleados. Utilizé la encuesta. Concluy6 que los empleados de la Pyme

comercial se sienten descontentos y con un bajo del Sindrome de Burnout.

Bague (2018) realiz6 la investigacion con titulo “Plan motivacional para
incrementar la productividad laboral de los funcionarios de la Direccién
Provincial del Consejo de la Judicatura de Santa Elena”, Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena. Ecuador. Su objetivo fue trazar un proyecto de
motivacién que aumente la produccion profesional. Tipo descriptivo. La
poblacién fue 155 servidores publicos. Utilizd la entrevista. La investigacion
concluyé que el proyecto de motivacion presentado lo que desea es optimizar
la produccion laboral, contando con la prueba que la produccion esta
acompariada de la complacencia profesional, para aquello se traz6 nueve
habilidades de motivacion que ayudaran al lucro de comportamientos de

mejora de parte de los trabajadores.

Pérez (2014), “El liderazgo y su impacto en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa de Telecomunicaciones”, Universidad

Tecnolodgica Equinoccial. Su objetivo fue establecer en qué medida influye el



2.1.2.

liderazgo en la complacencia profesional. Tipo explicativo y correlacional. La
poblacion fue 30 individuos. Utilizé el cuestionario. Concluy6é que la
satisfaccion laboral interviene en los efectos de organizacion y el liderato

interviene en la complacencia profesional.

Investigaciones nacionales

Lizana y Samame (2018), “Disefio de estrategias de motivacion laboral
para mejorar la productividad de los colaboradores de la empresa Caja Sullana
S.A., en el distrito de Olmos, 2016”, Universidad Sefior de Sipan. Tuvo como
objetivo emplear un esbozo de habilidades sobre estimulacion profesional que
consienta optimizar la produccién de los trabajadores. Tipo descriptiva-
correlacional, de disefio no experimental. La poblacion fue 30 trabajadores.
Utilizo el cuestionario. Concluyé que entre estas dos inconstantes el sostén de
la compafiia necesita que los trabajadores en el momento que se encuentran
excelentemente entusiasmados tienen que exponer una superior produccién de

consecuencias.

Ramirez (2018), “La productividad laboral y su relacion en el sistema de
remuneracién de operaciones de Caja de Conecta Retail S.A. Chiclayo”,
Universidad Cato6lica Santo de Mogrovejo. Su objetivo fue valorar la
produccién y establecer las consecuencias que aquella origina en la
automatizacién de la retribucidn inconstante y total de los trabajadores de
aquella zona. Tipo transversal disefio no experimental. La poblacion fue 329
operadores. Utilizo la observacion directa. El estudio concluy6é que las
consecuencias que aquella genera en la operacion de la retribucion inconstante
y total de los trabajadores de esta zona, aclarando que la compafiia, no emplea,

aungue exprese que si, los ideales de produccidn.

Pingo (2017), “Estilo de liderazgo y satisfaccion laboral. Caso: Agencia
Paita Caja Piura, afio 2016, Universidad Nacional de Piura. Su objetivo fue
establecer el vinculo que hay entre el modo de liderato y la satisfaccion. Tipo
descriptiva, correlacional, transversal de disefio no experimental. La poblacion

fue 40 trabajadores. Utilizo el cuestionario y fichas de trabajo. Concluyo que



hay vinculo del tipo positivo y estadisticamente reveladora entre el modo de
liderato y la satisfaccion.

2.2. Bases tedricas

2.2.1.Variable independiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

Mochon, Mochdn y Saez (2014) expresan que la satisfaccion en el trabajo

se trata de la conducta ordinaria del trabajador frente a sus actividades laborales.

Robbins (2011) menciona que la complacencia en el trabajo es un
comportamiento que muestra el nivel de aprecio que tiene el colaborador frente

a su trabajo.

Griffin y Moohead (2010) conceptua a la complacencia como el grado en
el que un sujeto experimenta conmociones excelentes y pésimas con su

ocupacion en el trabajo.

Bateman y Snell (2009), la complacencia laboral como la que es
fundamentalmente relevante para el trabajador de bienes centrado hacia las

conexiones.

B. Dimensiones
Robbins y Judge (2017) sefialan:
a. Condiciones laborales

Es comlUn que, aquellos puestos de trabajo que brindan capacitacion
generan satisfaccidn en los trabajadores. Los factores como interdependencia, el
feedback, la ayuda social y la comunicacion con su grupo de trabajo fuera de las
actividades laborales tiene una relacién mas intima en sus actividades de trabajo,

incluso si esto sobrepasa el mismo trabajo.
b. Personalidad

La satisfaccion laboral no implica solo las condiciones en el trabajo, dado

que el elemento personalidad asimismo participa. Las personas con buenas



autoevaluaciones estan seguras de si mismas y su habilidad esencial logran sentir
mas satisfaccion con su puesto laboral, que aquellos que les sucede lo contrario.
De igual forma, en el entorno de compromiso de carrera, los individuos con
personalidad y un enorme compromiso a menudo tienen un buen nivel de

satisfaccion en el trabajo.
c. Salario

Gran parte de las personas considera que la remuneracion se relaciona con
la satisfaccion la laboral y el gozo, aunque, es posible que esto disminuya cuando

la persona logra una calidad de vida promedio.

Motivos que generan la no satisfaccion laboral

Bateman y Snell (2009) muestran que un trabajador entusiasmado no
eternamente es mas eficaz que uno descontento. En varios casos las personas

estan satisfechas con su trabajo ya que no tienen que desvelarse en exceso.

No obstante, el disgusto en la labor de distintas personas crea trabajadores

que quiza apalearan:
- Una alternancia mas incrementada.
- Faltas incrementadas.
- Un mal comportamiento entre sus colegas.
- Maés discusiones y requerimientos.
- Paros
- Atracos, sustracciones, ferocidades, entre otros.

- Una sanidad intelectual y corpdrea disminuida o escaza (lo que logra
sobrellevar a un alto agotamiento en el trabajo, mas precio de seguros y mas

discusiones)
- Malisimas contribuciones al beneficiario.
- Contribucion escaza al beneficiario.

- Mindscula produccién y minusculas utilidades.
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Influencia de la satisfaccion laboral

Griffin, Phillips y Gully (2017) marcan algunos terminantes que se ven

impactados exteriormente en el gusto por el trabajo, algunos son:
a. El trabajo en si mismo:

El principio del aquel que usa su suprema intervencion en el gusto por el
trabajo. Si a una persona no le agrada el trabajo que esta realizando, es dificil
que se sienta orgulloso con él. Los desafios, la libertad, la diferenciacion y el

contexto de trabajo estimulan y enaltecen el gusto por lo que hacen.
b. Personalidad

Los amigos, jefes y todo el personal que labora forman las précticas de la
labor y conmueven el gusto. Sus comportamientos y valoraciones pueden ser
compartidas o transmitidas, méas eventualmente si se habla de empleados que
recién llegan y se hallan en el transcurso de formar pensamientos y valoraciones
acerca de su trabajo y la empresa. Si los comparieros no se logran sentir gustosos
o satisfechos con su labor, los nuevos colaboradores estaran expuestos a sentirse
descontentos, contexto que no hubiera podido pasar si estos hubieran tenido un

mayor vinculo a diario con el personal afectuosos y satisfaccion laboral.
c. Conductas y valores

Nuestros comportamientos y cualidades en el lugar de trabajo de la misma
forma afectan en nuestro gusto en el mismo lugar. Una persona que manifiesta
un comportamiento negativo encaminado al trabajo se sentird mas descontenta
que una persona que sustenta un comportamiento efectivo. Los empleados que
encuentran un importe propio a lo que realizaran lo creen importante. Si una
persona siempre guarda los desafios y la variedad en el trabajo, se sentira mucho
mAas gustoso en una ocupacion que pueda mantener estos semblantes que en los
que no pueda mantenerlos. Es importante hacer mencion que nuestro gusto en el
centro laboral es rectilineo y se guarda por un cierto tiempo, aun si es que
cambiamos de ocupacion o si llegamos a tener un nuevo director o nueva
empresa. Es complicado que algunas personas se sientan gustosas en su centro
laboral mientras que las demés se sienten asi sin prestar importancia de los
trabajos que hacen. Diferentes indagaciones muestran que las diferencias en el

gusto laboral son por las diferencias en el gen y en el temperamento. La
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valoracion propia, el ser sociable y la nimiedad, afectan de modo importante en
el gusto por la labor. Por aquello, la propia se puede perfeccionar en el momento
que se les otorga labores a las personas sociables que se ajusten de modo perfecto
con la ocupacién y las evaluaciones propias altas (introspeccién ordinaria y
efectiva). ¢Los trabajadores gustosos son mas eficaces? La comunicacion se
vuelve més positiva y la conexion es real entre la satisfaccion laboral y el
crecimiento es sélido en actividades complejas. Los colaboradores gustosos
ayudan a la compafia ya que su gusto afecta de modo efectivo en el

comportamiento general de los empleados.

. Grado de satisfaccion en el trabajo

Newstrom (2007) marca que las investigaciones de tiempo extendido
indican que el gusto total en el trabajo ha sido a lo largo de la historia alta y
equilibrada en la mayoria de los paises. Aun cuando los intereses de los
empleados han sido incrementados y se han alterado sus enfoques con el paso
del tiempo, ademas ha optimizado las condiciones de las gestiones
administrativas. Sin embargo, solo la mitad de los trabajadores indica
encontrarse prudentemente satisfecho con su labor. Los trabajadores no tienen
que apreciarse gustosos, porque dichas estadisticas exponen que miles de
empleados no se sienten conformes con su labor, y quizas otros miles no se
encuentran satisfechos con algo particular de su trabajo. También, puede ser que
muchos de los colaboradores “satisfechos” sencillamente se han conformado a
su estado laboral actual, es decir, estan semisatisfechos con su trabajo. Pese a
que, la gran totalidad de trabajadores se aprecian muy inseguros y con el temor
que las empresas ya no quieran sus servicios, como el intento por mejorar la

productividad empresarial.

No es firme el grado de gusto en el trabajo en los equipos, sino que se
encuentra vinculado a distintos elementos. La indagacion de estas relaciones
hace posible que los administradores pronostiquen los equipos que tienen mas
probabilidad de contar con conductas conflictivas productos de la insatisfaccion.
Los elementos fundamentales se hallan en la edad, nivel ocupacional y el ritmo

de la compafiia. Acorde la edad avanza en los trabajadores puede tener mayor
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satisfaccion con su labor. Ya que sus expectativas se tornan mas reales y se
adecuan de una mejor manera a sus condiciones laborales. Luego posiblemente
su satisfaccion se vea estancada, ya que aparecen los hijos y se confrontan a la
jubilacion.

De igual forma es pronosticable que los individuos con alto puesto sientan
una mayor satisfaccion por su trabajo. Generalmente, estos son mejor
remunerados, cuentan con mejores condiciones en el trabajo y se hallan en
puestos los cuales pueden practicar todas sus capacidades. Para finalizar, los
hechos revelados indican que las empresas pequefias cuentan con una mayor
satisfaccion laboral. Ya que las grandes empresas se enfrentan a una gran
cantidad de personas, mezclan las técnicas de ayuda y disminuyen el grado de
cercania, es decir, los lazos amicales y la labor de grupo en equipos pequefios,
son componentes relevantes en el gusto por el trabajo para la totalidad de

personas.

Medicion de la satisfaccién en el trabajo

Robbins y Judge (2017) argumentan que la actividad laboral va més alla
que ejecutar escritos, escribir cddigos frente a una computadora y la atencion al
cliente. Las ocupaciones en el trabajo requieren de la interrelacion entre
compafieros y jefes, de este modo cumplir las reglas y habilidades corporativas,
modelos de rendimiento, se halla en condiciones laborales negativas y
problematicas. Resulta complejo medir la satisfaccion del trabajador.

Por lo comun, podemos hallar dos formas de medir la satisfaccion. La
primera conocida como puntuacion general Unica consiste en la respuesta en la
pregunta, como por ejemplo: ¢Qué tan satisfecho esta con su trabajo? En la cual
las personas marcan en un circulo un digito de 1 al 5, cuyas respuestas van a

partir de muy complacido a muy disgustoso.

El secundario procedimiento, la adicion de aspectos de la ocupacion en el
trabajo, cuenta con una alta dificultad e identifica los aspectos fundamentales de
la ocupacion en el trabajo en su esencia, monitoreo, remuneracion vigente, las
probabilidades de desarrollo y los vinculos con los amigos de trabajo. El

trabajador hace una apreciacion de tales componentes en una graduacion
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estandarizada y, posteriormente, los estudiosos suman los puntos con el fin de

conseguir la apreciacion final del gusto en el centro laboral.

. La motivacion y la satisfaccién laboral

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017), que el estimulo es una situacion
psiquica que surge de la estimulacion de fuerzas internas como externas,
direccionan o guardan los comportamientos. En las empresas los
comportamientos del trabajador alcanzan los eficaces y los no eficaces. Algunos
comportamientos eficaces comprenden prestar atencion en los componentes mas
resaltantes de la labor de esta forma, como un buen ciudadano corporativo. Si
los administradores lograran entender lo que motiva al personal, es posible que
se incremente sus conductas eficientes, desarrollar su labor en los tiempos
establecidos y esforzarse mas y también minimizar los comportamientos que

modifiquen la organizacién, hurto, la tardanza y la pérdida de tiempo.

El gusto por el trabajo significa una situacion psiquica que marca que los
sujetos aprecian de sus contextos, con base de su evaluacion de esta. Muchos
administradores suponen que las motivaciones del personal estan vinculadas a la
satisfaccion que sienten. Tal como nos ilustra este pensamiento: “Un empleado
satisfecho es un empleado eficiente”. Los trabajadores satisfechos tienen un
mejor rendimiento que los insatisfechos. Sin embargo, comprender el gusto
laboral es bastante relevante por diversos motivos. Como un trabajador no
satisfecho puede tener un rendimiento promedio, pero a la vez buscaria otro
empleo. Desde hace mucho tiempo los temas de satisfaccion como motivacion
han sido de sumo interés para los investigadores, puesto que su importancia es
atil para una administracion efectiva. También han sido temas de mucha
controversia ya que no es existen respuestas faciles. Se han agrupado en cuatro
enfoques generales, las teorias de motivacion y satisfaccion:

a. Enfoque directivo

Esta orientacidn se enfoca en los comportamientos de los administradores,
inciden en el gusto y entusiasmo del personal. Por medio de la interrelacion

particular, con el fin de determinar propositos practicos y dar creencias,
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aprobaciones e incentivos monetarios al personal por lograr los objetivos, los

administradores pueden motivar y satisfacer al personal directamente.
b. Enfoque del disefio de puestos

El esbozo de ocupacion es un claro enfoque para brindar motivacion al
personal. En algunas circunstancias, se puede dar el caso que los propios
administradores disefien los puestos, pero a menudo esto no sucede pues los
puestos ya estan determinados por elementos que son dificiles de cambiar como

la tecnologia o la estructura total de trabajo.
c. Enfoque corporativo

También es importante el contexto general de la organizacion. Los
beneficios apropiados (como las vacaciones con goce de haber, licencias por
dolencias, seguro u otras situaciones), la estructura de incentivos (bonos y
ascensos), y posibilidades de formarse como instruccidn, educaciéon y mentoring.
Si el personal percibe que estos elementos son justos y equitativos, es cuando
incrementara su esfuerzo laboral. Si percibe lo contrario pues los resultados

seran negativos.
d. Enfoque de las distinciones personales

Las distinciones personales son la necesidad, los valores, la personalidad

y demaés cualidades que el personal lleva al trabajo.

Pues estas cualidades varian de individuo a individuo y, por esta razon, se
designan diferencias particulares. De acuerdo con esta orientacion, el entusiasmo
y la actitud son componentes equilibrados de las condiciones psicoldgicas de un
trabajador, en donde los administradores tienen pocas probabilidades de
cambiarla. ¢ Cual es el modo mas efectivo que utilizaria un administrador cuando
estos atributos son equilibrados? Este enfoque recomienda que el administrador
debera usar sus conocimientos de las diferencias particulares con la finalidad de
crear empresas que produzcan satisfaccion y entusiasmo a las personas que
tienen diversos caracteres. En lugar de tener una relacién igualitaria con cada
uno, es necesario que los administradores hallen individuos cuyas capacidades

se adecuen a lo que exige el puesto laboral.
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H. La estabilidad de la satisfaccién en el trabajo

Newstrom (2007) marca que la subsistencia del gusto laboral se facilita
después de hacer labores por un determinado tiempo. De modo igual, el gusto o
insatisfaccion en la labor brotan en el momento que el laborador consigue
instruirse mas en su ocupacion de trabajo. Pero el gusto laboral logra ser

inconstante y logra acabar ain mas ligeramente de lo que se optimiza.

Los jefes no conseguirian usar las disposiciones que transportan a un alto
gusto por el trabajo en una establecida situacion y después dejarlas de lado, dado

que lo que requiere un colaborador logra alterar en cualquier momento.

Los jefes tienen que encontrarse concentrados a las labores del colaborador

cotidianas, semanales, las de cada mes y las de cada afio.

I. Elementos de la satisfaccion laboral

Segun Zapata (2022) la satisfaccion laboral estd determinada por una serie
de elementos, pero Guillén Grima en su investigacion de 2017 identificé los
siguientes factores como los principales determinantes de la satisfaccion laboral

en los empleados de enfermeria:

a. Trabajo desafiante mentalmente: los trabajadores prefieren trabajos que les
brinden la oportunidad de utilizar sus habilidades, brinden varias labores,

libertad y feedback sobre su desempefio.

b. Compensacién justa: los trabajadores quieren un sistema de pago justo y
claro y pautas de promocién que cumplan con sus expectativas. Son méas
felices cuando los salarios se consideran justos segun los requisitos del
trabajo, los niveles de habilidades individuales y los estandares salariales de

la comunidad, se beneficia la satisfaccion del trabajador.

c. Buenas condiciones de trabajo: los trabajadores se preocupan por las
condiciones de trabajo para su bienestar individual y hacer un buen trabajo.
Las investigaciones muestran que los trabajadores optan por entornos fisicos
gue no sean ni peligrosos ni desagradables. La temperatura, la luminosidad,

la bulla y otros factores ambientales deben ser compatibles con el entorno.
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d. Colegas colaboradores: Para gran parte de trabajadores, el trabajo también
satisface una interaccion social. Las investigaciones muestran que la
satisfaccion del trabajador generalmente aumenta cuando los gerentes de
linea son agradables y amigables, elogian el buen desempefio, escuchan a

los empleados y muestran interés personal.

J. Niveles fundamentales para satisfacer a los trabajadores

Govea y Zuhiga (2020) indican que todos los empleados se sentiran
satisfechos en el trabajo por varias razones, y que las empresas pueden no
cumplir con todos los requisitos, pero las variables esenciales pueden ser
satisfechas. Segun la jerarquia de Maslow, hay cinco niveles basicos que se

deben cubrir en una organizacion, entre los que se encuentran las necesidades:
- Fisiologicas.

- Seguridad.

- Vinculo social.

- Auto-aceptacion.

- Autorealizacion.

Villar (2009), cuando los empleados creen que pueden cumplir con todas
estas variables dentro de su organizacion, se desempefian mejor, son mas
productivos y se benefician mutuamente. Con base en la investigacion de Rico
(2012), el clima laboral, ademés de otros factores, tiene un impacto positivo en
la satisfaccion laboral, mientras que factores como la desinformacion, la falta de
informacidn y las horas extras tienen un impacto pequefio en los empleados. De
acuerdo con Alva y Dominguez (2015), entender el vinculo entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral sugiere que los gerentes y lideres se ven
obstaculizados en el logro de sus objetivos debido a climas de satisfaccion
laboral inadecuados y hostiles, se pueden comprender mejor los posibles

problemas.



K.

17

Instrumentos para medir la satisfaccion laboral

Noboa, Barrera y Rojas (2018) sefialan que la satisfaccion laboral, del
mismo modo que el clima, tiene varios elementos que la determinan, aquellos
elementos permiten medir el nivel actual de satisfaccion entre los empleados de
la organizacion, y varios autores han disefiado instrumentos para medir la

satisfaccion en distintas areas de la cultura organizacional.

El estudio de Juarez-Adauta, usa un método para medir la satisfaccion
laboral basado en una mezcla de técnicas de Likert y Thurstone (Bozal, 2006)
en el que se realiza una mezcla de escalas de dos instrumentos y se mide en base

a un si, un no o un 0-1 directo, para obtener las respuestas.

Otro instrumento ampliamente usado es el Cuestionario de Satisfaccion
MSQ de Minnesota, en el que la experiencia de los empleados se mide en una
escala de 5 puntos que integra factores como la supervision, la independencia, la
ubicacidn, el estatus social, las condiciones de trabajo, la creatividad y la libertad
ocupacional, este cuestionario tiene 100 items en su version completa. En la
aplicacion mas frecuente estd una version corta de 20 items, agrupados en dos

medidas de satisfaccion intrinseca y extrinseca.

Tipos de satisfaccion laboral

Chiquinta (2017) menciona que Bussing muestra los tipos de satisfaccion,

entre los cuales se encuentran los mencionados a continuacion:

a. Satisfaccion Progresiva. Aqui el sujeto estd satisfecho con su labor. Al
elevar el grado de deseo se busca lograr un mayor grado de satisfaccion. Por
ende, la “no satisfaccion creativa” relacionada con aspectos especificos de

la satisfaccion laboral puede ser una parte exhaustiva de este formulario.

b. Satisfaccion Estable. El sujeto se siente bien con la situacion, pero se
encuentra motivado para conservar un grado de ambicion y un estado
agradable de satisfaccion. EI aumento del grado de ambicidn se centra en

otros ambitos de la vida porque las motivaciones laborales son escasas.

c. Satisfaccion Conformista. Si la satisfaccion laboral es ambigua y el deseo
de ajustar los aspectos negativos del trabajo a un nivel mas bajo, baja el
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nivel. Al bajar el nivel de deseo, uno puede volver a un estado positivo de

satisfaccion.

M. Los frutos de la satisfaccion en el trabajo

Schermerhorn (2010) alude que los indagadores conocen que existe una
relacion entre el gusto en la labor y la ausencia. Los trabajadores que se
encuentran mas gustosos con sus empleos dejan de asistir menos veces que los
que se sienten molestos. Asimismo, existe una conexion entre gusto en el trabajo
y la rotacion de empleados. Los trabajadores molestos de abandonar su trabajo.
Los dos efectos son significativos. La ausencia y la alternancia de los
trabajadores son caros en clausulas de recluta y aprendizaje que se requieren para
reemplazar a los empleados, y lo mismo pasa con la produccion desperdiciada
en tanto que los trabajadores recientes captan a cumplirse a la altura de las
perspectivas.

A la hora que se destaca la relacion entre gusto en la labor y desarrollo en
el trabajo, los sucesos son mas complejos. Las terminaciones nuevas son que
posiblemente exista una sencilla conexion de gusto en el trabajo y el ejercicio en
el trabajo. Pero precisaremos ser atentos antes de acelerarnos a ultimar que hacer
oportuna a las personas en el trabajo sea el remedio con el fin de optimizar su
ejercicio en el centro laboral. La verdad es que a ciertas personas les gustara su
trabajo, se encontrardn muy gustosas Yy, sin embargo, no se rescataran
perfectamente. Y aquello es solamente una parte de la complicacion inseparable

de las discrepancias particulares.

Hay certeza también de que el ejercicio interviene en el gusto laboral;
probablemente el trabajador de ejercicio elevado se aprecie orgulloso. No
obstante, una vez mas el comentario objetivo es posiblemente el 6ptimo. Hay
individuos que quizé realicen su labor y efectlien las perspectivas de ejercicio y
que, no obstante, no se conciben excelentemente con aquello. Efectivamente,
dado que el gusto laboral es un excelente indicativo de la ausencia y la
alternancia, los jefes estarian haciendo bien en no dejar ir a colaboradores que
producen bastante pero no estan gustosos, al realizar cambios para aumentar la

satisfaccion en sus puestos laborales.
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Por ultimo, probablemente el gusto laboral y el ejercicio en el mismo
intervienen entre si mismos. Una de las actitudes més admitidas es que el
ejercicio en la labor, continuo de premios estimados y vistos como equitativos,
fundara posiblemente el entusiasmo para laborar con mas brio, con el fin de

conseguir un éptimo ejercicio en el porvenir.

2.2.2.Variable dependiente: Productividad
A. Definiciones

Tito y Acufia (2015) definen como el fruto de la participacion de una serie
de elementos, personales (empleado) y condicionales (esencia de la labor, la
organizacion); parcial (ambiente organizacional, incentivos, etc) e imparciales

(recursos, remuneraciones, entre otros).

Chiavenato (2009) define a la productividad como la valoraciéon del
rendimiento que abarca eficiencia y eficacia. La primera es el empleo apropiado
de los medios al alcance, en otras palabras, resalta en los recursos y
procedimientos, en tanto que la eficacia es llevar a cabo los blancos y metas

definidas.

Koontz y Weihrich (2012) es el vinculo de una serie de elementos en un

determinado tiempo con particular consideracion a la calidad.

Bain (2003) la productividad hace referencia a una categoria cuantitativa;
que intenta evaluar la eficiencia, el empleo de una cantidad de materiales, la
cantidad de mano de obra, la cantidad de tiempo de la operacion de un aparato

para realizar un trabajo en especifico.

B. Dimensiones

Lizana y Samame (2018) sefialan las dimensiones de productividad laboral

son:
a. Eficiencia

Consiste en optimizar el rendimiento positivo de las tareas con una

formacion de competencia y el adecuado empleo de los materiales.
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Cuando una decisién es mas eficiente y se logra mejorar aln mas su
capacidad para el rendimiento de las acciones productivas, en otras palabras,
mayor aprendizaje se produce en la organizacion, de tal forma que dicho

aprendizaje sea mejor cada dia.
b. Capacitacion y retroalimentacion

Es importante considerar el desarrollo individual y profesional del
personal, la instruccion y el crecimiento individual para ascender a un puesto
mejor donde se desempefia, por medio de instrucciones para incitar el

desempefio laboral y la comunicacion entre los trabajadores.
c. Competencias

Los saberes son competencias que nos posibilitan tomar mejores
decisiones, la efectividad y un mejor panorama en el individuo para entender,
cambiar y practicar en el puesto donde se desempefia. Desempefidndose en su
trabajo de modo eficaz y eficiente (pp.29-30).

La transcendencia de la productividad

Van Der (2005), mencionado en Ochoa (2008) menciona que, la
produccion consiste en una accién preciada de la organizacion puesto que, el
personal hace uso de su practica y saberes en la alternancia, la invencion
constante, la excelencia de la labor, buenos efectos y bienes; y por ello se asevera

al largo plazo y el desarrollo de la compafiia.

De igual forma, es necesario entender de forma concreta que los elementos
mas importantes de una empresa son los siguientes: ventas, administracion,
costos, produccidn, finanzas, mantenimiento e ingenieria, de modo que, en tanto
si los empleados saben utilizarlos, sera posible alcanzar los blancos que se ha
trazado la empresa; a condicion de que el personal y los recursos se entremezclen
eficazmente, de esta manera la productividad se reflejara como lo importante que

€s.

Se sabe que la Gnica linea para que una empresa se desarrolle, cumpla con
lo propuesto e incremente su utilidad, aumentado su productividad y la

herramienta mas importante que produce mejores niveles de productividad es
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empleando métodos, la investigacion de tiempos y buen sistema de

remuneracion

Es posible que el incremento de la productividad aumente las entradas y
minimice las necesidades, conllevando a un circulo beneficioso. Efectivamente,
el incremento de la productividad minimiza costes de fabricacion e incrementa
las utilidades; una parte de estas utilidades representan mayores ingresos para
los inversionistas y duefios de empresas, y la otra representa las remuneraciones
al personal. En este escenario, es necesario que los precios bajen y que a la vez
aumente la demanda y el trabajo; ello posibilita que las personas salgan de la

pobreza

La productividad es importante ya que en el futuro es un elemento esencial
para el incremento de ingresos y el perfeccionamiento de habitabilidad de los

individuos.

. Pros de la productividad

Bain (2003) sefala que, la productividad ha hecho posible que los gerentes,
investigadores, ingenieros, administradores y empresarios puedan realizar
comparaciones a grado de elaboracion en diversos grados de un método
financiero (empresa, area 0 nacién) con los medios extenuados. En otras
palabras, la suficiente capacidad de saber el nivel donde halla la productividad
proporciona facilidades para optimizar los problemas que se presenten en cada

situacion.

Por otra parte, se identifica que las transformaciones de la productividad
poseen una gran inclinacion en diversos hechos econémicos y sociales, como los
cambios econdmicos, el incremento de la calidad de existencia, los
perfeccionamientos para la ponderacién de desembolsos, el monitoreo de la
inflacién e inclusive la cantidad y aptitud de las diligencias entretenidas.

Para finalizar, el verdadero beneficio de una productividad se ve reflejado
cuando se genera la satisfaccion del trabajador y la empresa al brindar una

retroalimentacion y servicio a los clientes.
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E. Factores que inciden en la productividad

Schroeder (2002), muestra que los factores que inciden en la produccion
esencialmente son los siguientes: el estudio y los avances, la financiacion de
capital, el conjunto de técnicas, las capacidades, las conductas colectivas y
politicas del gobierno. Segun este autor, existen cuatro factores influyentes en la

productividad de una organizacion, las mas notables se detallan a continuacion:
a. El entorno

Existen muchos elementos que no puede ser controlados por el entorno.
Como, por ejemplo, se hallan las normas y legislaciones por los gobiernos, los
constantes cambios en principios y conductas colectivas que inciden en los
individuos, las transformaciones tecnoldgicas, los precios de los insumos, el

vigor y las inversiones.
b. Las caracteristicas del trabajo

La cultura organizacional, incide en las personas, en su comportamiento,
en la tarea, en su rendimiento en el trabajo y en la efectividad de la empresa. El
trato con el cual los individuos lo hacen, e inclusive, la forma en que se tratan;
cuyo impacto es enorme en el modo en que desempefian sus funciones en las

empresas.
- Promover destrezas y competencias requeridas.
- Elegir a individuos para puestos estratégicos.
- Determinar una estimacién que sustente a la tactica.
- Establecer un método funcionario intrinseco.

- Proyectar un método de remuneracion y gratificaciones vinculados

cercanamente con las metas.

- Practicar un liderazgo tactico, dar forma a los principios, innovacion

continua, enriquecer las reglas y el comportamiento ético.

F. Elementos para aumentar la productividad

Bain (2003) indica que hay dos elementos que hacen posible un buen

desarrollo de la productividad.
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a. Elementos intrinsecos

Ciertos elementos intrinsecos son propensos a cambios con facilidad que
otros, por tal motivo es necesario clasificarlos en dos categorias, rigidos y
flexibles. Los elementos rigidos comprenden los articulos, las maquinarias, el
conjunto de técnicas y los insumos; en tanto que los elementos blandos
comprenden la fuerza laboral, los mecanismos y procesos organizacionales, los

modos de direccion y los procedimientos de trabajo.
- Elementos duros

o Atrticulos: se traduce en términos de productividad principalmente cuando
el nivel del producto logra satisfacer las demandas del cliente; es posible
realizar mejoras a través de una serie de métodos que incluyen disefio y las

descripciones.

o Establecimiento y maquinarias: se traduce en términos de productividad si
no se descuida el empleo, la obsolescencia, la actualizacion, el coste, las
inversiones, las maquinas hechas de manera interna, la conservacién y
extension del rendimiento, el monitoreo de los inventarios, el

planeamiento y el monitoreo de la fabricacion, etcétera.

o Tecnologia: sin duda, la innovacion tecnolégica es un elemento crucial en
la productividad, puesto que es posible elevar la cuantia de recursos y
encargos, mejorar la calidad, el ingreso de métodos novedosos de compra
y venta, etcétera, a través de una elevada sistematizacion y un éptimo

conjunto de técnicas de la pesquisa.

o Recursos y brio: en relacion a aquel elemento, incluso realizar esfuerzos
reducidos por minimizar el gasto de bienes y brio logra generar frutos
importantes. Asimismo, se resalta en los insumos y los recursos

trasversales.
- Elementos blandos

o Individuo: es posible optimizar la productividad de este elemento para
generar una mayor colaboracion e intervencion del personal, por medio de
un excelente incentivo, de la formacion de un grupo de cualidades

beneficiosos al incremento de la produccion, de una apropiada
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presentacion de remuneraciones y sueldos, de un excelente desarrollo y

aprendizaje, y desarrollo de presentaciones de garantia.

Colocaciéon y métodos: es necesario ser mas flexibles para mejorar la
productividad, cuya capacidad pronostique cambios del mercado y saber
coémo enfrentarlos, estar atentos a las nuevas habilidades de trabajadores,
de invenciones mecénicas, como asimismo una interrelacion fluida en toda

la empresa.

Procedimientos de trabajo: Es necesario elaborar una prueba ordenada de
procedimientos de los métodos vigentes, la supresion de labores no
necesarias y llevar a cabo una labor eficaz, por medio de una investigacion

de la labor y de la instruccion competitiva.

Modo de orientacion: es el encargo del empleo eficiente de cada medio
controlado por la empresa, esto porque incide en: el disefio organizacional,
las normas de los trabajadores, los detalles del puesto laboral, las normas
de conservacion y adquisiciones, los costes de capital y sus fuentes, los
mecanismos de produccioén de la estimacion, los métodos de inspeccion de
precios, el planeamiento y la inspeccion activa; mejor dicho, elementos
que se relacionan con la gestion del personal como en los medios que

manejan.

b. Factores externos

En gran medida, la productividad incide en las entradas efectivas, el

aumento, la capacidad y el confort de la gente, motivo principal por la que las

empresas hacen esfuerzo por saber los motivos efectivos de desarrollo o de la

reduccion de la produccion. Estos componentes se detallan a continuacion:

Encajes ordenados: Las constantes alteraciones en la estructura de la
sociedad impactan por lo general en la productividad local y de la empresa,
separadamente de la direccion elegida por la organizacion. No obstante, en
el futuro los cambios generados por la productividad se inclinan a cambiar

dicha estructura.

Cambios monetarios: Los diferentes escenarios tales como el traslado del
trabajo a la agricultura a la industria manufacturera; luego esta a industrias

de servicios; y por otra parte cambios en el contenido del capital, la
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incidencia en las acciones de estudio, economias en escala, progreso y

conjunto de técnicas, capitales de graduacion, y la capacidad industrial.

- Transformaciones demograficas y colectivas: en aquel elemento se hallan
tasas de fecundidad y de defuncion, ya que los futuros impactan en el
mercado del trabajo, la insercion de damas en la fuerza laboral y las entradas

que descubren, la edad de retiro, los principios y las conductas pedagdgicas.

- Medios nativos: implica el personal, capacitacion, formacion profesional,
salud, comportamientos, incentivos, y feedback del personal; el campo vy el
nivel de produccion que posee, la contaminacién de las tierras y su
disponibilidad, el brio y su acogida, los insumos y sus costes como también

su prosperidad.

- Gestidn estatal y construccion: contiene las normas, ordenamientos o
experiencias organizacionales que son cumplidas e impactadas de forma

directa en la productividad.

G. Tipos de productividad

Segun Acosta (2018) en toda la historia, el concepto de productividad se
ha categorizado de muy diversas formas, teniendo algunos autores en cuenta
varios factores y clasificandolos de acuerdo a ellos. Otros, en cambio, prefieren
el contexto en el que se aplican los términos o incluso el campo de conocimiento
en el que se ubican. De esa manera, por ejemplo, los ingenieros pueden centrar
su atencién en el proceso o la calidad, en tanto que los psicologos pueden optar
por cuestiones como el ambiente laboral o el disefio de puestos al nombrar todos
los tipos de productividad. Esta categorizacion se basa en los factores que se

tienen en cuenta al medir la productividad:

a. Productividad parcial: los elementos de esa medida son la cantidad generada
(un resultado concreto) y un solo tipo de insumo o indicador. Aqui, por
ejemplo, se puede relacionar un producto con el tiempo invertido, asimismo
se puede medir la cantidad de articulos producidos y el uso de materias
primas solicitadas. Otro caso es examinar el producto terminado y la mano

de obra utilizada.
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b. Productividad Total de los Factores (PTF): es parecida al tipo anterior, con
la diferencia de que en su medicion se incluyen varios factores, a saber,
mano de obra, insumos y capital empleado. Este tipo de productividad
ademas difiere de la productividad total en la PFT, donde la produccion es

neta, significa que, la produccion menos los servicios y bienes utilizados.

c. Productividad total: como sugiere el nombre, este tipo de productividad es
el vinculo entre la produccién total y la adicion de todos los insumos
tomados. Esta actividad nos da cuenta del acrecentamiento o disminucion
de la productividad, y suele declararse en términos “reales” traducidos a

peso, dolar o alguna otra moneda.

d. Productividad laboral: del mismo modo que los tipos de productividad
discutidos anteriormente, generalmente se mide en términos del volumen o
valor fisico (precio por volumen) de los bienes y servicios producidos. La
teoria econdmica sostiene que el salario tiene que reflejar un indicador de
productividad, para que la produccion pueda cubrir el costo de los salarios.
Si no por lo contrario, los salarios en exceso de lo producido resultaran en

pérdidas por incapacidad para cubrir los gastos.

H. Factores que merman la productividad

Diaz y Quintana (2021) indican que el nivel de productividad ahora es
resultado de la buena o mala gestién de los lideres empresariales. Cuando una
organizacion se enfrenta a competidores que son fuertes, en un mercado
fuertemente competitivo, y no cuenta con las habilidades para manejar la
situacion, el riesgo de perder acciones y el riesgo de desaparicion o asimilacion
por parte de empresas mas grandes crecera rapidamente. Por ese motivo es que
la productividad es la principal preocupacion de los gerentes. Segin Nemur, las
empresas se enfrentan a un ambiente complejo, una demanda creciente de los
clientes y empresas del medio que ofrecen cada vez mas estrategias de entrada

al mercado mejor disefiadas y orientadas en captar la atencién de las personas.

Cuando la productividad disminuye en una empresa, no siempre el
problema son los factores externos, sino los propios procesos internos y las

politicas corporativas mal organizadas que no permiten que las partes interesadas
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realicen su trabajo de manera efectiva. Con respecto a este problema, no siempre
se ataca la raiz del problema y dejamos de ofrecer una solucion adecuada a este
tipo de problemas ajustando nuestras politicas internas y procedimientos de
estructura, pero se da continuidad a la forma de operar de la empresa, y se elige
la solucion que parece mas sencilla y adecuada, que incluye cambiar de
empleados hasta hallar el talento adecuado que se adecue a las necesidades de la
organizacion, sin examinar que este tipo de trabajo afecta a la productividad de
la empresa, creando asi desmotivacion en los grupos de interés e inseguridad en

el clima de trabajo.

Un sentido de pertenencia y preocupacion por los empleados es
fundamental para la gestidn de la industria de hoy en dia. La productividad de la
empresa es un factor importante para cualquier emprendimiento, y por ello no
solo es significativo tener trabajadores calificados e idéneos, para aprovechar los
recursos que se encuentran en la empresa; también existen factores internos que
merman la productividad de la industria como son los horarios de trabajo rigidos,
la falta de motivacion por la repeticion y la monotonia en las labores del dia a
dia, que no permite que los trabajadores aprovechen al maximo sus habilidades
y también reduce la calidad del producto o servicio, presion excesiva sobre las
partes interesadas para tratar de alcanzar metas muy ambiciosas que causan
estrés en el trabajo, maquinaria y tecnologia antiguas que frenan el desarrollo

normal de produccién, producciéon mal organizada, etc.

Aquellos factores impactan de manera negativa en la industria y, de
acuerdo con Uribe, conducen a mayores costos de produccion, ventas o
administrativos, tornando ineficientes a las empresas por una forma incorrecta

de realizar las labores.

. El vinculo existente entre la motivacion y la productividad

Ochoa (2008) indica la existencia de diversos elementos gque participan en
una empresa que favorecen su desarrollo tales como: elementos de
equipamiento, el personal, la direccion general, el clima organizacional, la
cultura, etcétera. En el interior de estos elementos se halla un aspecto clave

denominada motivacién
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Precisamente una de las més importantes deficiencias que confrontan los
programas que persiguen un desarrollo y aumento en la motivacion, es que por
lo general no tienen en cuenta algo muy relevante: reconocer cuales son los
aspectos que trasladan la motivacion del personal; esto hace posible que el
empleado sienta un cierto nivel de impulso y tome accion de una téctica para
sacar provecho de los medios disponibles y de esta manera lograr buenos frutos

que se trasladen en el aumento de la productividad.

. Rol del individuo en la productividad

Segln Ochoa (2008), cuando una empresa quiere que los trabajadores
realicen una labor con buenos niveles de calidad y aumente de forma
considerable la productividad, es relevante que sepan gestionar los medios a
cuenta; es necesario motivar a los trabajadores para instruirlos a realizar un
trabajo de calidad, si esto no esta es imposible generar una mayor productividad
organizacional, si no se adeclan las necesidades intrinsecas personales, es
necesario dirigirse a los trabajadores mas colindantes y brindarles capacitacién
para su aprendizaje, que persigan una 6ptima continua de los problemas y de esta
manera el progreso estara apropiado para los ascensos y componentes de

entusiasmo en el semblante particular y monetario.

. La inversion como desarrollo en la productividad laboral

Ochoa (2008) menciona que una de las variables que se tiene para
optimizar la productividad laboral se denomina inversion hecha para optimizar
la competitividad de cada persona e impacta directamente en el progreso de la

produccién de la propia compafiia.

De acuerdo con la BID hace énfasis que las naciones de Latinoamérica no
tienen en cuenta: la division del trabajo, la especializacion y la accesibilidad de
instrumentos normativos, tecnologias y financieras los cuales beneficiarian a las

organizaciones mas grandes pues son factores cruciales para su desarrollo.

Por tal motivo, la meta local en aspectos empresariales no es que existan

mas empresas, sino que aquellas que se hallan en el mercado se desarrollen, sean
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eficientes, lucrativos y que tengan grandes posibilidades de competir mano a
mano a nivel internacional. Ello se traduce, efectivamente, que las empresas que
no puedan sobrevivir sean absorbidas, cambiadas o que sus duefios o personal
pasen a tener salarios formales en empresas mas grandes. Ciertos comunicadores
sociales indican, con objetivos mercantiles, que solo los esfuerzos de los
empresarios de la mano de adquisicion de ciertos servicios corporativos menores
pueden mover una economia de mas de 30 millones de personas y direccionarla
hacia el progreso. Por tal motivo, impulsar a los ciudadanos a emprender sus

propios negocios y renunciar a sus trabajos.

L. El recurso humano y la productividad

Chiavenato (2009), sefiala que, aquellos que sufren el impacto de las
practicas administrativas son los trabajadores. Si la gestion procede con ética
frente a grupos de interés, el personal sera el mas beneficiado. Si una empresa
hace esfuerzos por asegurar la salud y el confort del personal o si elabora
programas con el fin de ayudar al personal con dificultades econdmicas o legales,

apoya a incrementar una elevada productividad.

La instruccion y la preparacion incrementan o tienen un nexo directo con
la productividad, el personal es clave para que la empresa logre el éxito, lo cual
se transforma en un provecho ventajoso sustentable proporcionando un efecto

cada vez mas rentable

El personal se encuentra presente en cada uno de los procesos del hecho
productivo, razon por la cual es el mas relevante, también, hay que tener en
cuenta, que la instruccion y la motivacion participan de manera positiva en la

productividad.

2.3. Definicién de términos basicos

Satisfaccion laboral

El gusto por la labor es un comportamiento que evidencia el nivel en la cual una

persona se muestra compensado con su labor (Robbins, 2011).
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Productividad

Es la valoracion del rendimiento que abarca eficiencia y eficacia. La primera es el
empleo apropiado de los medios al alcance, en otras palabras, resalta en los recursos y
procedimientos, en tanto que la eficacia es llevar a cabo los blancos y metas definidas
(Chiavenato, 2009).

Condiciones laborales

Las ocupaciones en el trabajo que ofrecen educacion y monitoreo generan satisfaccion

a mucha gente (Robbins y Judge, 2017).
Personalidad

La gente con buenas autoevaluaciones estdn seguras de si mismas y su capacidad
bésica sienten una satisfaccion alta con su puesto laboral, que aquellos que les sucede

lo contrario (Robbins y Judge, 2017).
Salario

Es el dinero se relaciona con la satisfaccion laboral y el gozo, aunque esto disminuye
cuando el individuo logra un nivel de vida promedio (Robbins y Judge, 2017).
Eficiencia

Consiste en optimizar el rendimiento positivo de las tareas con una formacion de
competencia y el adecuado empleo de los materiales (Lizana y Samame, 2018).

Capacitacioén y retroalimentacién

Es importante considerar el desarrollo individual y profesional del personal, la
instruccion y el crecimiento individual para ascender a un puesto mejor donde se
desempefia, por medio de instrucciones para incitar el desempefio laboral y la

comunicacion entre los trabajadores (Lizana y Samame, 2018).
Competencias

Los saberes son competencias que nos posibilitan tomar mejores decisiones, la
efectividad y un mejor panorama en el individuo para entender, cambiar y practicar en

el puesto donde se desempefia (Lizana y Samame, 2018).
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2.4. Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La satisfaccion laboral influye significativamente en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.
2.4.2. Hipotesis especificas
a. Las condiciones laborales influyen significativamente en la productividad

de los colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.

b. La personalidad influye significativamente en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.

c. El salario influye significativamente en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho - 2020.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable independiente Dimensiones Indicadores
Condiciones |- Interdependencia.
laborales - Retroalimentacion.
- Apoyo social.
- Interaccion con los colegas.
. - rvision.
SATISFACCION LABORAL Supervisio
Personalidad |- Capacidad basica.
- Compromiso de carrera.
Salario - Adecuada remuneracion.

Fuente: Robbins y Judge (2017).
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Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Eficiencia - Desarrollar un trabajo de
calidad.
- Iniciativa y creatividad.
- Proactividad.
- Resultados.
Capacitaciony |- Reglamento para ser
retroalimentacion promovido.
- Conocimientos en temas del
PRODUCTIVIDAD trabajo.
- Mejorar el nivel de
competitividad.
- Desarrollar aprendizajes.
Competencias |- Capacidad para  planificar

adecuadamente su trabajo.
Habilidades y destrezas.
Integracion en el trabajo.
Autoevaluacion de trabajo.

Fuente: Lizana y Samame (2018).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio metodologico

El estudio es tipo basico ya que hace una pesquisa de saberes con el fin de
comprobarlo con la realidad y los hechos que acontecen en el momento (Diaz et al.,
2013).

Explicativo, ya que tiene por objeto saber los acontecimientos que vienen
suscitandose, en la cual se tiene por objeto establecer los motivos de los
acontecimientos, y para ello se tiene como sustento diferentes teorias que ayudan a dar

luces sobre estos acontecimientos (INEGI, 2005, p. 23).

Disefio no experimental. Los estudios con este tipo de disefio son estudios que

se ejecutan sin alterar las variables en investigacion (Hernandez et al., 2014).

Las investigaciones con un enfoque cuantitativo son empleados de mano de
estadisticas para dar conclusiones sobre el objetivo investigado, considerando
elementos numéricos que permiten tener una nocion clara de la realidad y dar valor a

la misma (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacién fueron 23 colaboradores de la Caja Trujillo Agencia Huacho.
3.2.2. Muestra

La poblacion es de tamafio razonable motivo por el que el estudio se considerd

como la poblacién en general, por ello no se realiz6 el calculo.
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Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las cuales son
Satisfaccion laboral y Productividad. El cuestionario fue respondido por los

colaboradores de la Caja Trujillo Agencia Huacho.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se empleo la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. El software a ejecutar fue el

Statical Package for the Social Sciences - SPSS.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Anadlisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Tabla 1

Resultados descriptivos seguln los indicadores de las condiciones laborales
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

1. ¢Considera usted que existe
interdependencia en su trabajo?

2. ¢Se siente satisfecho con la
retroalimentacion recibida?

3. ¢Se siente satisfecho con el apoyo que
le brinda la institucién financiera?

4. ¢Considera que el intercambio de
opiniones y conocimientos con sus 2 87% 5 21.7% 5 21.7% 3 13.0% 8 34.8%
colegas son positivos?

5. ¢Se siente satisfecho con la supervision
gue recibe, pues lo ha orientado a 5 21.7% 6 26.1% 5 21.7% 4 17.4% 3 13.0%
realizar una mejor labor?

5 21.7% 4 17.4% 4 17.4% 6 26.1% 4 17.4%

5 21.7% 2 87% 5 21.7% 9 39.1% 2 8.7%

6 26.1% 4 174% 7 304% 1 4.3% 5 21.7%
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1l ¢ Considera usted que existe

Totalmente de acuerdo - 21.7% 34.8% - interdependencia en su trabajo?

W2, (Sesiente satisfecho conla

Muy de acuerdo _3%.0%- retroalimentacion recibida?

3. ¢ Se siente satisfecho con el

Ni acuerdo ni desacuerdo - 304%  21.7% - apoyo que le brinda la institucién

financiera?

4, ¢ Considera que el intercambio

En desacuerdo - 17.4% 21.7% - de opiniones y conocimientos con

sus colegas son positivos?

m5. ¢ Se siente satisfecho conla

Totalmente en desacuerdo _ 26.1% 8.7. supervision que recibe, pueslo ha

orientado a realizar una mejor labor?

Figura 1. Condiciones laborales.

Tabla 1, en relacion a si considera que existe interdependencia en su trabajo el 39.1%
indicaron estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 17.4% acotd que esta ni de
acuerdo ni desacuerdo y en el caso del 43.5% resaltd que esta muy de acuerdo y totalmente
de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si se siente satisfecho con la retroalimentacion
recibida el 30.4% menciond que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 21.7%
indico que esta ni de acuerdo ni desacuerdo y en el caso del 47.8% respondi6 que esta esta
muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si se siente satisfecho
con el apoyo que le brinda la institucion financiera el 43.5% manifesto que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo, el 30.4% acot6 que esta ni de acuerdo ni desacuerdo y en el
caso del 26.1% evidencio estar muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en
cuanto a si considera que el intercambio de opiniones y conocimientos con sus colegas son
positivos el 47.8% que menciond estar muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En quinto
lugar, en cuanto a si se siente satisfecho con la supervision que recibe, pues lo ha orientado
a realizar una mejor labor el 47.8% manifestd que estd totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo.
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Resultados descriptivos segln los indicadores de la personalidad

TDS ED

NANDS MDA TDA

f % f

f % f % f %

6. ¢Considera que sus capacidades basicas
lo han ayudado a lograr un mejor 5 21.7% 3 13.0% 4 17.4% 9 39.1% 2 8.7%
rendimiento en su funcion?

7. ¢Se siente comprometido con |

institucién financiera?

%7 304% 2 87% 3 13.0% 2 8.7% 9 39.1%

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Bm6. ¢Consideraque sus
capacidades basicas lo han
ayudado a lograr un mejor
rendimiento en su funcion?

m7. (Sesiente comprometido
con la institucion financiera?

Figura 2. Personalidad.

Tabla 2, en relacion a si considera que sus capacidades basicas lo han ayudado a lograr un

mejor rendimiento en su funcion el 34.8% indicaron estar totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo, el 17.4% acot6 que esta ni de acuerdo ni desacuerdo y en el caso del 47.8%

resalté que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si

se siente comprometido con la institucion financiera el 47.8% respondid que esta esta muy

de acuerdo y totalmente de acuerdo.



38

Tabla 3

Resultados descriptivos segun los indicadores del salario
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

8. ¢Se siente satisfecho con su
remuneracion?

9. (Se siente satisfecho con los
incentivos econdémicos que otorgala 5 21.7% 2 87% 7 304% 1 43% 8 34.8%
institucion financiera?

6 26.1% 3 13.0% 4 17.4% 6 26.1% 4 17.4%

Totalmente ce acuerdo | NI
Muy de acuerdo _ B 8. (Se siente satisfecho con
su remuneracion?
Ni acuerdo i desacuerdo | EEEENSORE
m9. (Sesiente satisfecho con
los incentivos econdmicos que
en desacuerdo | AGHOMMMMMMINGUOIIN  otorga la institucién financiera?
Totalmente en desacuerdo S

Figura 3. Salario.

Tabla 3, en relacion a si se siente satisfecho con su remuneracion el 39.1% indicaron estar
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 17.4% acotd que esta ni de acuerdo ni
desacuerdo y en el caso del 43.5% resaltd que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.
En segundo lugar, en cuanto a si se siente satisfecho con los incentivos econdmicos que
otorga la institucion financiera el 39.1% respondi6 que esta estd muy de acuerdo y totalmente

de acuerdo.
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B. Analisis descriptivo de la productividad

Tabla 4

Resultados descriptivos segun los indicadores de la eficiencia
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

10. ¢;Considera usted que desarrolla un
trabajo de calidad?

11. ;Considera que la institucion financiera
fomenta la iniciativa y creatividad?

12. ;Considera que la institucion financiera
genera proactividad en la ejecucién de 2 8.7% 5 21.7% 5 21.7% 3 13.0% 8 34.8%
los trabajos?

13. ;Considera que sus  objetivos
alcanzados van acorde a los resultados 5 21.7% 6 26.1% 5 21.7% 4 17.4% 3 13.0%
deseados por la institucion financiera?

5 21.7% 2 87% 5 21.7% 9 39.1% 2 8.7%

6 26.1% 4 174% 7 304% 1 4.3% 5 21.7%

Totalmente de acuerdo - 21.7% 34.8% 13.0%

B 10. iConsidera usted que desarrolla un trabajo
de calidad?

Muy de acuerdo _.3%13.0% 17.4%

11. iConsidera que lainstitucion financiera
fomenta la iniciativa y creatividad ?

Ni acuerdo ni desacuerdo - 30.4% 21.7%  21.7%
12. iConsidera que lainstitucion financiera

genera proactividad en la ejecucion de los

trabajos?

En desacuerdo - 17.4% 21.7% 26.1% e e .

13. iConsidera que sus objetivosalcanzados van
acorde a los resultados de=ados por la institucion
financiera?

Totalmente en desacuerdo - 26.1%  8.7% 21.7%

Figura 4. Eficiencia.

Tabla 4, en relacion a si considera usted que desarrolla un trabajo de calidad el 43.5% resalto
que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera
que la institucion financiera fomenta la iniciativa y creatividad el 30.4% mencion6 que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 21.7% indic6 que esta ni de acuerdo ni
desacuerdo y en el caso del 47.8% respondid que esta esta muy de acuerdo y totalmente de
acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si considera que la institucion financiera genera
proactividad en la ejecucion de los trabajos el 30.4% manifestd que estd totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 21.7% acotd que esta ni de acuerdo ni desacuerdo y en el
caso del 47.8% evidencio estar muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en
cuanto a si considera que sus objetivos alcanzados van acorde a los resultados deseados por

la institucion financiera el 47.8% resaltd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
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Tabla 5

Resultados descriptivos segun los indicadores de la capacitacion y retroalimentacion
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

14. ;Considera que cumple todos los
requisitos para ser promovido?

15. ¢Considera las capacitaciones recibidas
lo han ayudado a profundizar los temas 4 17.4% 3 13.0% 5 21.7% 4 17.4% 7 30.4%
de trabajo?

16. ;Considera que el nivel de
competitividad se ha mejorado a raiz de
la capacitacién y retroalimentacion
recibida?

17. ¢Siente que ha desarrollado mayores
aprendizajes en su  desempefio 2 87% 5 21.7% 5 21.7% 3 13.0% 8 34.8%
profesional?

1 43% 5 21.7% 3 13.0% 7 30.4% 7 30.4%

6 26.1% 4 174% 7 304% 1 43% 5 21.7%

m 14, ¢Considera que cumple todos los
Totalmente de acuerdo - 304%  21.7%  34.8% requisitos para ser promovido?

Muy de acuerdo _ . 12 o 15. ¢Considera las capacitaciones

recibidas lo han ayudado a
profundizar los temas de trabajo?
Ni acuerdo ni desacuerdo 21.7% 30.4% 21.7% . .
- 16. ¢Considera que el nivel de
competitividad se ha mejorado a raiz
de la capacitacion y retroalimentacién
En desacuerdo 13.0% 17.4% 21.7% e
- recibida?
17. ¢Siente que ha desarrollado

mayores aprendizajes en su
i 1%

Totalmente en desacuerdo 26.1% 8.7% desempefio profesional?

Figura 5. Capacitacion y retroalimentacion.

Tabla 5, en relacién a si considera que cumple todos los requisitos para ser promovido el
60.9% resaltd que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto
a si considera las capacitaciones recibidas lo han ayudado a profundizar los temas de trabajo
el 30.4% menciond que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 21.7% indicé que
esta ni de acuerdo ni desacuerdo y en el caso del 47.8% respondi6 que esta estd muy de
acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si considera que el nivel de
competitividad se ha mejorado a raiz de la capacitacion y retroalimentacion recibe el 43.5%
manifestd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 30.4% acotd que esta ni de

acuerdo ni desacuerdo y en el caso del 26.1% evidencio estar muy de acuerdo y totalmente
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de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si siente que ha desarrollado mayores aprendizajes
en su desempefio profesional el 47.8% que menciond estar muy de acuerdo y totalmente de

acuerdo.

Tabla 6

Resultados descriptivos segun los indicadores de las competencias
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

18. ;Se siente capaz de planificar
adecuadamente su trabajo?

19. ¢Siente que cuenta con las habilidades y
destrezas para lograr un trabajo 5 21.7% 4 17.4% 4 17.4% 6 26.1% 4 17.4%
eficiente?

20. ;/Siente que la institucion financiera
fomenta la integracion en el trabajo?

21. ;La institucion financiera realiza
constantes autoevaluaciones de su 4 17.4% 3 13.0% 7 304% 4 17.4% 5 21.7%
trabajo?

4 174% 5 21.7% 3 13.0% 2 8.7% 9 39.1%

5 21.7% 2 87% 5 21.7% 9 39.1% 2 8.7%

Totalmente de acuerdo _ 17.4% 8.7% 21.7% W 18. ¢Se siente capaz de planificar
adecuadamente su trabajo?

Muy de acuerdo . 26.1% 39.1% 17.4% 19. ¢Siente que cuenta con las

habilidades y destrezas para lograr

) ) un trabajo eficiente?
Ni acuerdo ni desacuerdo - 17.4%  21.7% 30.4%
20. ¢Siente que la institucion

financiera fomenta la integracion en

En desacuerdo _ 17.4%  8.7% 13.0% el trabajo?

21. ¢lainstitucion financiera realiza

constantes autoevaluaciones de su
Totalmente en desacuerdo - 21.7% 21.7% 17.4% trabajo?

Figura 6. Competencias.

Tabla 6, en relacion a si se siente capaz de planificar adecuadamente su trabajo el 39.1%
indicaron estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 13% acot6 que esta ni de
acuerdo ni desacuerdo y en el caso del 47.8% resaltd que esta muy de acuerdo y totalmente
de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si siente que cuenta con las habilidades y destrezas
para lograr un trabajo eficiente el 39.1% menciond que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 17.4% indic6 que esta ni de acuerdo ni desacuerdo y en el caso del 43.5%

respondio que esta esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en cuanto
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a si siente que la institucion financiera fomenta la integracion en el trabajo el 47.8%
evidencio estar muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si la
institucion financiera realiza constantes autoevaluaciones de su trabajo el 39.1% que

menciono estar muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.

C. Prueba de normalidad

Se desarrollé la prueba de normalidad Shapiro-Wilk. Por los resultados, la prueba de las

variables seran medidas mediante la Prueba de Pearson.

Tabla 7
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Satisfaccion laboral 0.985 23 0.967
Condiciones laborales 0.950 23 0.296
Personalidad 0.917 23 0.058
Salario 0.941 23 0.188
Productividad 0.958 23 0.423

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors



4.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis General

Tabla 8
Prueba de Pearson entre la satisfaccion laboral y productividad

43

Satisfaccion laboral ~ Productividad
Correlacion de Pearson 1 847"
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
Correlacion de Pearson 847 1
Productividad Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

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

Tabla 8, la satisfaccion laboral influye significativamente en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual los resultados de la Prueba

de Pearson muestran un valor de 0.847 ubicandolo en un grado positivo alto y con un nivel

de significancia de p = 0.00.
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Hipotesis especifico 1

Tabla 9
Prueba de Pearson entre las condiciones laborales y productividad
Condiciones laborales Productividad

*k

Correlacion de Pearson 1 872
Condiciones laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
Correlacion de Pearson 872" 1
Productividad Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

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

Tabla 9, las condiciones laborales influyen significativamente en la productividad de los
colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual los resultados de la Prueba
de Pearson muestran un valor de 0.872 ubicandolo en un grado positivo alto y con un nivel

de significancia de p = 0.00.



Hipotesis especifico 2

Tabla 10
Prueba de Pearson entre la personalidad y productividad
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Personalidad Productividad
Correlacion de Pearson 1 618"
Personalidad Sig. (bilateral) 0.002
N 23 23
Correlacion de Pearson 618" 1
Productividad Sig. (bilateral) 0.002
N 23 23

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

Tabla 10, la personalidad influye significativamente en la productividad de los

colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual los resultados de la Prueba

de Pearson muestran un valor de 0.618 ubicandolo en un grado positivo moderado y con un

nivel de significancia de p = 0.002.



Hipdtesis especifico 3
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Tabla 11
Prueba de Pearson entre el salario y productividad
Salario Productividad
Correlacion de Pearson 1 449"
Salario Sig. (bilateral) 0.032
N 23 23
Correlacion de Pearson 449" 1
Productividad Sig. (bilateral) 0.032
N 23 23

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

Tabla 11, el salario influye significativamente en la productividad de los colaboradores, Caja

Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual los resultados de la Prueba de Pearson muestran

un valor de 0.449 ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significancia

de p =0.032.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

En referencia al objetivo principal: Determinar de qué modo la satisfaccién en
el trabajo interviene en la productividad de los colaboradores, Caja Trujillo Agencia
Huacho — 2020; en la cual los resultados de la Prueba de Pearson muestran un valor de
0.847 situandolo en un nivel positivo alto y con un grado de importancia de p = 0.00.
Siendo de esta manera que la satisfaccion laboral en los colaboradores se ha vuelto
cada vez mas en un aspecto crucial para las organizaciones. Ya que, la satisfaccion
puede estimular buenas energias, la creatividad y una elevada motivacion en sus
actividades, pues los colaboradores satisfechos no trabajan obligados, sino que se
esfuerzan a diario por llevar a la empresa a lograr sus objetivos. Lo ideal seria que
todos los colaboradores sientan pasién por su trabajo y la pasién solo surge cuando
estos sienten satisfaccion con el trabajo y con su propia empresa. Un individuo que
recibe buen trato en su lugar de trabajo, siente que existen mayores oportunidades de
crecimiento, o siente que su labor es apreciada, no querra cambiar de trabajo. Por tal
motivo, el recurso humano es el méas preciado para toda institucion financiera, porque
de ello depende en su mayoria, un funcionamiento eficaz de la misma. Lo ideal es que
todos los colaboradores sean realmente productivos, comprometidos, que participen
continuamente y muestren eficiencia en su trabajo. Sin embargo, esta actitud por parte
de los colaboradores esta sujeto a diferentes factores que bajan o elevan su
productividad. Para que los colaboradores sean eficientes, prolificos y beneficiosos,
deben sentir un establecido grado de complacencia en sus diligencias, que les
entusiasme a dar lo mejor si mismos. Segun diversos estudios, la satisfaccion en el
trabajo esta cercanamente vinculada con la eficiencia de los colaboradores, un
colaborador satisfecho puede ser formidablemente méas productivo al mes. Y es que

cuando acude a su centro de trabajo se siente motivado y desempefia mejor su rol,
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trabaja mas y mejor generando al mismo tiempo un ambiente laboral positivo y
productivo para todos sus integrantes. El principal objetivo para cualquier empresa es
producir al maximo y mejor posible, en otras palabras, alcanzar una méaxima
productividad y competencia, y la productividad es un indicador crucial, ya que con
una elevada productividad permitira un mayor crecimiento generando elevadas
ganancias. Sin embargo de acuerdo Bateman y Snell (2009) muestran que un
colaborador entusiasmado no eternamente es mas eficaz que uno descontento, lo cual
se corrobora en la tesis de Figueroa (2018) , la cual acota que para que la empresa sea
eficiente, sus empleados tienen que tener un contexto de trabajo adecuado y también
una buena salud mental y fisica con la finalidad de efectuar excelentemente sus labores
de modo fructifero y eficiente. Siendo su conclusion que los empleados de la Pyme
comercial se sienten descontentos y con un bajo del Sindrome de Burnout. Asimismo,
Baque (2018) concluyé que el proyecto de motivacion presentado quiere optimizar la
produccion en el trabajo, contando con la prueba que la produccién marcha
acompariada con el gusto en el trabajo, para aquello se trazd nueve habilidades de

motivacidn que ayudaran al lucro de cualidades de mejora de parte de los trabajadores.

Referencia al primer objetivo la investigacion: Determinar de qué modo las
condiciones laborales intervienen en la produccion de los colaboradores, Caja Trujillo
Agencia Huacho - 2020; en la cual los resultados de la Prueba de Pearson muestran un
valor de 0.872 situandolo en un nivel positivo alto y con un grado de importancia de p
= 0.00. Estos resultados se sustentan con lo indicado por Robbins y Judge (2017)
argumentan la actividad laboral va mas alla de ejecutar escritos, escribir codigos frente
a una computadora y la atencion al cliente. Las ocupaciones en el trabajo requieren de
la interrelacion entre compafieros y jefes, de este modo cumplen las reglas y
habilidades corporativas, generan modelos de rendimiento, se halla en condiciones
laborales negativas y problematicas. Resulta complejo medir la satisfaccion del
trabajador.

Por lo comun, podemos hallar dos formas de medir la satisfaccion. La primera
conocida como puntuacion general Unica consiste en la respuesta a la pregunta, como,
por ejemplo: ¢Qué tan satisfecho esta con su trabajo? En la cual las personas marcan
en un circulo un digito de 1 al 5, cuyas respuestas van a partir de muy complacido a

muy disgustoso.
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El secundario procedimiento, la adicién de aspectos de la ocupacién en el
trabajo, cuenta con una alta dificultad e identifica los aspectos fundamentales de la
ocupacion en el trabajo en su esencia, monitoreo, remuneracion vigente, las
probabilidades de desarrollo y los vinculos con los amigos de trabajo. El trabajador
hace una apreciacion de tales componentes en una graduacion estandarizada vy,
posteriormente, los estudiosos suman los puntos con el fin de conseguir la apreciacion
final del gusto en el centro laboral. Bajo este contexto, Lizana y Samame (2018)
concluyeron que entre ambas inconstantes el sostén de la compafiia necesita que los
trabajadores en el momento que se encuentren excelentemente entusiasmados van a

exponer una excelente produccion de efectos.

Referencia al segundo objetivo la investigacion: Determinar de que modo la
personalidad interviene en la productividad de los trabajadores, Caja Trujillo Agencia
Huacho — 2020; en la cual los resultados de la Prueba de Pearson muestran un valor de
0.618 situandolo en un nivel positivo templado y con un grado de importancia de p =
0.002. Estos resultados se sustentan con lo indicado por Hellriegel, Jackson y Slocum
(2017) quienes aluden que el entusiasmo es una situacion psiquica que surge de la
estimulacion de fuerzas internas como externas, direccionan o guardan los
comportamientos. En las empresas los comportamientos del trabajador alcanzan los
eficaces y los no eficaces. Algunos comportamientos eficaces comprenden prestar
atencion en los componentes mas resaltantes de la labor de esta forma, como un buen
ciudadano corporativo. Si los administradores lograran entender lo que motiva al
personal, es posible que se incremente sus conductas eficientes, desarrollar su labor en
los tiempos establecidos y esforzarse mas y conjuntamente minimizar los
comportamientos que modifiquen la organizacion, hurto, la tardanza y la pérdida de
tiempo. El gusto laboral es una situacion psiquica que marca que las personas aprecian
de sus contextos, con base de su evaluacion de esta. Muchos administradores suponen
que las motivaciones del personal estan vinculadas a la satisfaccion que sienten. Tal
como nos ilustra este pensamiento: Un empleado satisfecho es un empleado eficiente.
El personal con satisfaccién tiene un mejor rendimiento que los no satisfechos. Sin
embargo, comprender el gusto laboral es bastante relevante por diversos motivos.
Como un trabajador no satisfecho puede tener un rendimiento promedio, pero a la vez
buscaria otro empleo. Desde hace mucho tiempo los temas de satisfaccion como

motivacién han sido de sumo interés para los investigadores, puesto que su
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importancia es Gtil para una administracion efectiva. También han sido temas de
mucha controversia ya que no existen respuestas féciles. Bajo este contexto, Pérez
(2014) concluyd que el gusto en el trabajo interviene en los efectos de organizacion y

el liderato interviene en el gusto del trabajo.

Referencia al tercer objetivo la investigacion: Determinar de qué modo el salario
interviene en la produccién de los colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho -
2020; en la cual los resultados de la Prueba de Pearson muestran un valor de 0.449
situandolo en un nivel positivo templado y con un grado de importancia de p = 0.032.
Estos resultados se sustentan con lo indicado por Tito y Acufia (2015) definen como
el fruto de la participacion de una serie de elementos, personales (empleado) y
condicionales (esencia de la labor, la organizacion); parcial (ambiente organizacional,
incentivos, etc) e imparciales (recursos, remuneraciones, entre otros). Asimismo,
Chiavenato (2009) define a la productividad como la valoracién del rendimiento que
abarca eficiencia y eficacia. La primera es el empleo apropiado de los medios al
alcance, en otras palabras, resalta en los recursos y procedimientos, en tanto que la
eficacia es llevar a cabo los blancos y metas definidas. Por otro lado, Newstrom (2007)
marca que las investigaciones de tiempo extendido indican que el gusto total en el
trabajo ha sido a lo largo de la historia alta y equilibrada en la mayoria de los paises.
Aun cuando los intereses de los empleados se han incrementado y ha alterado su
enfoque con el paso del tiempo, ademas ha optimizado las condiciones de las gestiones
administrativas. Sin embargo, solo la mitad de los trabajadores indica encontrarse
prudentemente satisfecho con su labor. Los trabajadores no tienen que apreciarse
orgullosos, porque dichas estadisticas manifiestan que miles de empleados no se
sienten conforme con su labor, y quizas otros miles no se encuentran satisfechos con
algo particular de su trabajo. También, puede ser que muchos de los colaboradores
“satisfechos” sencillamente se han conformado a su estado laboral actual, es decir,
estan semisatisfechos con su trabajo. Pese a que, gran parte del personal se sienten
muy inseguro y con el temor que las empresas ya no quieran sus servicios, como el
intento por mejorar la productividad empresarial. Bajo este contexto, Ramirez (2018)
concluyd que las consecuencias que aquella ocasiona en la operacion de la retribucion
inconstante y completa de los trabajadores de aquella zona, aclarando que la compaiiia,

no emplea, aunque afirme, los fundamentos de produccién.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Las condiciones laborales influyen significativamente en la productividad de los
colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual los resultados de
la Prueba de Pearson muestran un valor de 0.872 ubicandolo en un grado positivo
alto. Esto implica que a medida que la institucion implemente adecuadas
condiciones ambientales y sociales hacia su personal creando asi un ambiente

favorable sera mayor el desarrollo eficiente de sus funciones.

La personalidad influye significativamente en la productividad de los
colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual los resultados de
la Prueba de Pearson muestran un valor de 0.618 ubicandolo en un grado positivo
moderado. Es decir, a medida que la institucion incentive mediante programas y
actividades el compromiso del personal serd mayor su proactividad durante la
ejecucion de los trabajos.

El salario influye significativamente en la productividad de los colaboradores,
Caja Trujillo Agencia Huacho — 2020; en la cual los resultados de la Prueba de
Pearson muestran un valor de 0.449 ubicandolo en un grado positivo moderado.
Es decir, a medida que se promueva un sistema de incentivos salariales orientado
a que el personal pueda realizar una mejor labor serd mayor la competitividad al

momento de lograr un trabajo eficiente.

La satisfaccion laboral influye significativamente en la productividad de los
colaboradores, Caja Trujillo Agencia Huacho —2020; en la cual los resultados de
la Prueba de Pearson muestran un valor de 0.847 ubicandolo en un grado positivo

alto.
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6.2. Recomendaciones

Implementar adecuadas condiciones ambientales y sociales hacia su personal
creando asi un ambiente favorable y oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la institucion con el fin que puedan desarrollar de manera eficiente sus

funciones.

Incentivar y reforzar mediante programas y actividades el compromiso del
personal con el fin de incrementar la proactividad durante la ejecucion de sus

trabajos.

Promover un cambio en el sistema de incentivos salariales para orientarlo a que el
personal pueda realizar mejor sus funciones incrementando asi su competitividad

y lograr un trabajo eficiente.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

Instrucciones
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En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

= N W B~ O

ITEM

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 01

¢ Considera usted que existe interdependencia en su trabajo?

¢ Se siente satisfecho con la retroalimentacion recibida?

¢ Se siente satisfecho con el apoyo que le brinda la institucion
financiera?

¢ Considera que el intercambio de opiniones y conocimientos
con sus colegas son positivos?
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5. ¢Se siente satisfecho con la supervision que recibe, pues lo
ha orientado a realizar una mejor labor?
DIMENSION 02
6. ¢Considera que sus capacidades basicas lo han ayudado a
lograr un mejor rendimiento en su funcion?
7. ¢Se siente comprometido con la institucion financiera?
DIMENSION 03
8. ¢Se siente satisfecho con su remuneracion?
9. ¢Se siente satisfecho con los incentivos econdmicos que
otorga la institucion financiera?
PRODUCTIVIDAD
DIMENSION 01
10. ¢Considera usted que desarrolla un trabajo de calidad?
11. ;Considera que la institucion financiera fomenta la iniciativa
y creatividad?
12. ¢Considera gue la institucion financiera genera proactividad
en la ejecucion de los trabajos?
13. ¢Considera que sus objetivos alcanzados van acorde a los
resultados deseados por la institucion financiera?
DIMENSION 02
14. ;Considera que cumple todos los requisitos para ser
promovido?
15. ¢Considera las capacitaciones recibidas lo han ayudado a
profundizar los temas de trabajo?
16. ¢Considera que el nivel de competitividad se ha mejorado a
raiz de la capacitacion y retroalimentacion recibida?
17. ;Siente que ha desarrollado mayores aprendizajes en su
desempefio profesional?
DIMENSION 03
18. ¢Se siente capaz de planificar adecuadamente su trabajo?
19. ;Siente que cuenta con las habilidades y destrezas para
lograr un trabajo eficiente?
20. ¢Siente que la institucion financiera fomenta la integracion
en el trabajo?
21. ¢lLa institucion financiera  realiza  constantes

autoevaluaciones de su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia en base a Robbins y Judge (2017), y, Lizana y Samame (2018).
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas de la muestra
Variable Caracteristica F %
Género M 9 39.1%
F 14 60.9%
18 - 24 afios 6 26.1%
25 - 31 afios 9 39.1%
Edad
32 - 45 afios 7 30.4%
Mas de 45 afios 1 4.3%
70.0% 60.9%
60.0%
50.0% 39.1% 39.1%
40.0% 30.4%

30.0% 26.1%

20.0%
10.0% 4.3%
0.0%

Masculino  Femenino Entre 18 Entre 25 Entre 32 Mas de 45
afios a 24 afios a 31 anos a 45 afios
anos afos afios

Genero Edad

Figura. Caracteristicas de la muestra.

Se muestra que el 39.1% pertenece al género masculino y el 60.9% pertenecen al género
femenino. En cuanto a la edad el 26.1% esta entre 18 a 24 afios, el 39.1% tiene entre 25 a 31

afios, el 30.4% se encuentra entre 32 a 45 afios y el 4.3% esta con mas de 45 afios.



ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA SATISFACCION LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo | 0.708
Aprox. Chi-cuadrado | 232 560
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36
S1g. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
P1 1.000 0.769
P2 1.000 0.830
P3 1.000 0.865
P4 1.000 0.658
P5 1.000 0.839
Pé 1.000 0.394
P7 1.000 0616
P8 1.000 0.665
P9 1.000 0.756
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DE LA PRODUCTIVIDAD

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Mevyer-Olkin de adecuacion de muestreo | 0.803
Aprox. Chi-cuadrado | 325.085
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 66
S1g. 0.000
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Comunalidades
Inicial Extraccion
P10 1.000 0.879
P11 1.000 0.897
P12 1.000 0888
P13 1.000 0921
P14 1.000 0.718
P15 1.000 0.873
P16 1.000 0.729
P17 1.000 0.820
P18 1.000 0.898
P19 1.000 0952
P20 1.000 0.815
P21 1.000 0.884
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LA SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.869 9

CONFIABILIDAD DE LA PRODUCTIVIDAD

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.954 12
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

5

5

5

5
5
4
4
5
5

4 |4 |4 |4

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
1
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

5

5
5

5
5

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

2|3

21314
315
215

3|54
215
3|4

515
515
515
515
513
513
513
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515
515

2
1
2
3
1
3
1

5
5
3
3
3
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

pl|p2|p3|pd|p5|p6|p7|p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pld|pl5|pl6 |pl7|pl8|pl9 |p20 |p21

2
5
2
4
2
3
2

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
3
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

p8 | p9

Salario

p6 | p7

Personalidad

10

10

pl | p2 | p3 | p4 | pS

Condiciones laborales

17
12
16
20
12
12
16
16
16
17
17
12
12
22
16
14
15
14
13
19
13
14
10

SATISFACCION LABORAL

33
24
30
29
18
23
32

35

27
33
37
18
20
40

32
28
25
22
23
29
29
22
20

Edad

Género
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p18 | p19 | p20 | p21

Competencias

11
10
11
13
14
12
11
15
15
11
17
10
12
12
12
16
11
11
12
15
13
10
13

15

18
12

15
15
14
12
14
13
12

18
14
13
12
16
14
15
12
15

pl0 | p11 | p12 | p13 | Capacitacion y retroalimentacion | p14 | p15 | p16 | pl7

Eficiencia

14
11
11
15
10

14
12
12
16
14
10

17
12
10
13
13

14
12
10

PRODUCTIVIDAD

40

29
40

40

31

36
40

41

39
41

44
32
30
47

38
39
36
40
35

44
37
35
31




