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RESUMEN

El propoésito de esta investigacion fue determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y la productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha —
Castrovirreyna, Huancavelica. Siendo el activo mas importante sus trabajadores,
resultd necesario medir su nivel de satisfaccion laboral (variable independiente), y su
productividad (variable dependiente), en sus tres dimensiones: eficiencia, eficacia y
efectividad. El tipo de investigacion es basico y su nivel, correlacional. Se empleg el
método descriptivo, con un disefio no experimental, descriptivo correlacional. Fueron
descritas las variables involucradas y analizadas su incidencia e interrelacion en
funcion con la relacion causa — efecto. La poblacion fue 20 piscicultores de tres
piscigranjas, en la laguna San Francisco; poblacion y muestra resultaron accesibles.
El sustento teorico exigid diferentes fuentes bibliograficas y el trabajo de campo, la
aplicacion de dos cuestionarios: instrumentos validados oportunamente por juicio de
expertos. Cada pregunta fue elaborada en concordancia con las variables,
dimensiones e indicadores; esto facilitd recabar la informacion pertinente.

Los resultados nos muestran un coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,672 el
nivel de significancia o = 0,05 y un p-valor = 0,001. El estadistico de contraste t de
Student, con un valor de 3,85 al ser mayor al t critico de 2,093 y estar lejos de la
region de aceptacion de la hipotesis nula, se aceptd la hipotesis alterna. Como
conclusion principal se ha determinado que la productividad del factor humano se
relaciona de forma positiva y moderada con la satisfaccion laboral, con un grado de
relacién del 45,2% (r2 = 0,452).

Palabras claves: Satisfaccion laboral, productividad, eficiencia, eficacia y
efectividad.
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ABSTRAC

The purpose of this research was to determine the relationship between job
satisfaction and productivity of fish farmers in the community of Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica. Being the most important asset its workers, it was
necessary to measure their level of job satisfaction (independent variable), and their
productivity (dependent variable), in its three dimensions: efficiency, effectiveness
and effectiveness. The type of research is basic and its level correlational. The
descriptive method was used, with a non-experimental, descriptive, correlational
design. The involved variables were described and analyzed their incidence and
interrelation in function with the cause - effect relationship. The population was 20
fish farmers of three piscigranjas, in the San Francisco lagoon; population and
sample were accessible. The theoretical sustenance required different bibliographical
sources and fieldwork, the application of two questionnaires: instruments validated
opportunely by expert judgment. Each question was elaborated in accordance with
the variables, dimensions and indicators; this facilitated the gathering of pertinent
information.

The results show us a Pearson correlation coefficient r = 0.672 the level of
significance o = 0.05 and a p-value = 0.001. The Student t test statistic, with a value
of 3.85, being greater than the critical t of 2.093 and far from the acceptance region
of the null hypothesis, accepted the alternative hypothesis. As a main conclusion, it
has been determined that the productivity of the human factor is positively and
moderately related to job satisfaction, with a degree of relationship of 45.2% (r? =
0.452).

Keywords: Work satisfaction, productivity, efficiency, effectiveness and

effectiveness.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las unidades productoras de trucha arco iris (Onchorynchus
mykiss) ofertan y comercializan sus productos al mercado, pero no se preocupan por
los problemas que podrian aquejar a sus trabajadores en su entorno laboral. Ellos
pueden potenciar sus capacidades, sintiéndose satisfechos con el trabajo que realizan;
En realidad, es esencial, para lograr el éxito, disponer de personas motivadas que
disfrutan lo que hacen y se identifican con la empresa. Esto aumentaria
significativamente su rendimiento y la calidad del servicio. Definitivamente, serian

mas productivos.

En las unidades productoras del sector San Francisco, en la comunidad de
Pacococha, Castrovirreyna, no es muy frecuente que se tomen decisiones
consensuadas respecto a la mejora de las condiciones del factor humano. Esto resulta
debido a que no se cuenta con la metodologia adecuada para la medicion de la
satisfaccion laboral de sus trabajadores, y evaluar asi el grado de repercusion en la

productividad de la empresa.

En ese sentido, la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacién que existe entre la satisfaccion laboral y la productividad de los piscicultores
de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica, en el periodo 2016.
Se orientd a obtener informacion actualizada sobre nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de las unidades productoras en estudio, y analizar su efecto en el
nivel de productividad del factor humano. El fundamento radicé en que no se cuenta
con un estudio similar en la region, capaz de ser utilizado como instrumento técnico

para la toma de decisiones.

La investigacion se realiz6 en una muestra de 20 piscicultores, a

quienes se les aplicd el cuestionario de satisfaccién laboral y un cuestionario



de productividad para contrastar la siguiente hipétesis: Existe una relacion directay
significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad de los piscicultores de la

comunidad de Pacococha — Castrovirreyna, Huancavelica.

La justificacion radica precisamente en que el presente documento establece
una metodologia que servira de base a las unidades productoras para medir el actual
nivel de productividad de sus trabajadores. Podran realizarla periddicamente;
determinaran asi la tasa de variacion en periodos de tiempo establecidos, para la

toma de decisiones.

Para el desarrollo de este trabajo se utiliz6 el método cientifico, el descriptivo
y el cuantitativo. Como técnica se empled la encuesta cuyo instrumento es el
cuestionario. Se uso la técnica estadistica descriptiva e inferencial; el estadigrafo de

Pearson.

El contenido de esta investigacion se organiza de la siguiente manera: el
CAPITULO 1 describe el planteamiento del problema, la formulacion del problema,
los objetivos, y la justificacion del estudio. EI CAPITULO Il desarrolla el marco
teorico, los antecedentes, las bases tedricas, la formulacién de la hipétesis, definicion
de términos, identificacion de variables y la definicion operativa de variables e
indicadores. EI CAPITULO 1l presenta la metodologia de investigacion, tipificacion
de la investigacion, el nivel de la investigacion, el método de la investigacion, el
disefio de investigacion, la poblacidén, muestra y muestreo, las técnicas e instrumento
de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y andlisis de datos y descripcion
de la prueba de hipétesis. Finalmente, el CAPITULO IV se ocupa de la presentacion
e interpretacion de datos, al proceso de prueba y contraste de hipdtesis a partir de los

resultados obtenidos, y la discusién de los resultados.

El trabajo termina con las conclusiones, recomendaciones, las referencias

bibliogréaficas y los anexos.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA

En la actualidad, hay un consenso implicito respecto a que la satisfaccion
laboral de los trabajadores es un factor fundamental para la productividad en las
empresas, cualquiera fuera su gestion. A decir de Alva y Juarez (2014, p.1), “el
activo mas importante de la organizacion son los colaboradores y es necesario
generar satisfaccion en los mismos tanto de caracter econémico como en sus
condiciones de trabajo, lo cual tiene implicancia en la productividad y rentabilidad de

la empresa”.

Por ello, desde el punto de vista de la globalizacién, la tendencia de las
empresas en general —entre ellas las acuicolas— es buscar personal con actitudes
favorables, que cuenten con buenos conocimientos y habilidades, dispuestos al
cambio y con alto compromiso de dedicacion; en cambio, si las actitudes son
negativas, se traduciran en dificultades futuras dentro de la unidad productora, en la
cual esas actitudes conllevaran a la desaceleracion del trabajo, ausentismo, quejas,

bajo rendimiento y desemperio, deficiente servicio a los clientes, entre otros.

Al respecto, Locke (1968, citado por Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012: p.
23) sefiala que “la satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida
como el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del

trabajo 0 experiencia laboral de una persona”.



En estos tiempos, las empresas acuicolas tienen como objetivo principal ser
exitosas y competitivas a nivel internacional, y son los trabajadores, precisamente,
los encargados en parte, de llevar a la organizacion al éxito y a las metas
establecidas, por ello es importante darle un lugar primordial al recurso humano, asi
mismo, elegir estrategias que le permitan sentirse satisfechos, motivados, valorados y
reconocidos por el trabajo que realizan.

Fuentes (2012, p. 1), respecto a la satisfaccion de los trabajadores y el reflejo

en los resultados positivos de la organizacion, sefiala:

La satisfaccion laboral, es un resultado de factores tanto internos como externos,
entre ellos se puede mencionar la motivacion, el desarrollo profesional del personal,
la identificacion y pertenencia en la organizacion entre otros. Es por eso que es de
vital importancia velar por la satisfaccion de los colaboradores, ya que esto reflejara
resultados positivos para la organizacion. Segundo, la productividad que es una
relacion entre eficiencia y eficacia en la ejecucién del trabajo individual y

organizacional.

Wright y Davis (2003) ——citado por Gamboa (2010)- sefialan que la
satisfaccion laboral “representa una interaccion entre los empleados y su ambiente de
trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su

trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”.

A nivel nacional, las perspectivas de crecimiento y expansién de la actividad
acuicola en produccién de truchas son buenas, las 40,946 ton. de carne de trucha
producidas el afio 2015, con una tasa de variacion del 19,6 % respecto al afio 2014
asi lo demuestran (PRODUCE, 2015); y es justamente en las unidades productoras,
donde su activo mas importante, son precisamente el potencial humano. Por eso, es
necesario generar en €l la satisfaccion, tanto en su situacion econémica como en sus
condiciones laboral. Esto tiene implicancias en la productividad y rentabilidad de la
unidad productora.



A nivel regional, el numero de derechos administrativos otorgados para el
desarrollo de la actividad acuicola alcanzan las 120 resoluciones directorales entre
concesiones y autorizaciones, contabilizandose 90 unidades productoras de truchas
operativas a menor escala, que en su mayoria trabajan a nivel artesanal. Solo una
empresa, la Peruvian Andean Trout — PATSAC, opera a nivel industrial en la laguna
de Choclococha y que representa aproximadamente el 75 % de la produccion
regional (DIREPRO Huancavelica, 2016).

El volumen de produccion regional alcanzado el afio 2015 fue de 2,450 TM
(DIREPRO Huancavelica 2016). Se alcanz6 el tercer lugar a nivel nacional en
produccion de truchas, debido —entre otros factores— a la presencia de la empresa
PATSAC, lo que demuestra que el volumen de produccién de las unidades
productoras de truchas por si solas no es la mejor, pues alcanzé solo el 25 %. Por
tanto, no resultan ser muy productivas. Algo estd pasando. Definitivamente, es

necesario determinar si el factor humano juega un rol decisivo o no.

La comunidad de Pacococha —Ilocalizada en el distrito y provincia de
Castrovirreyna, a una altitud de 4,452 msnm— es una comunidad cuyos pobladores
realizan, como principal actividad econdmica, la ganaderia. Pero las condiciones
geogréficas no permiten el desarrollo de la agricultura. Por eso, como actividad
productiva alterna desarrollan la acuicultura, aprovechando y dando importancia
laguna de San Francisco, ubicada a una altitud de 4,510 msnm. con una superficie de

275 hectareas.

Este sector cuenta con 03 unidades productoras representativas a menor
escala como son: piscigranja comunal asociacion civil sin fines de lucro Ccori
Challwa (12 Ton/afio), asociacion de productores granja de truchas Lorenita (14
Ton/afio) y la piscigranja familiar Auris Gutiérrez (10 Ton/afio); ademas la presencia
de 02 unidades productoras pequefias a nivel de subsistencia (produccion menor a 2,5
TM), y una unidad inoperativa. Las unidades productoras en mencion se dedican a la

crianza, produccion y comercializacion de carne de trucha al estado fresco y entero



con pesos promedios de 250 gr. y talla de 26 cm. Como mercado cuentan con las
ciudades de Huancavelica y Ayacucho.

El area de produccién o espejo de agua dentro de la laguna San Francisco
sefiala una concesion de una hectarea por unidad productora. Para ello, los
representantes cuentan con su respectiva Resolucion Directoral para el desarrollo de
la actividad acuicola otorgado por la Direccion Regional de la Produccion

Huancavelica, en la categoria Menor Escala (2,5 hasta 50 TM).

El entorno fisico de trabajo corresponde a la infraestructura piscicola que
emplea sistemas de jaulas flotantes cuadradas, con rollizos de eucalipto y largueros
de madera como estructura rigida, pasarelas, sistema de flotacion, viveros de mallas,
sistema de anclaje. Para el traslado del personal se utilizan embarcaciones (botes de
fibra de vidrio). En las jaulas se acondicionan los semovientes (unidades de trucha)
segun estadio biol6gico, en cuyo interior se adiciona alimento balanceado, tomando

un promedio de 8 a 9 meses hasta alcanzar la talla de comercializacion.

Respecto al personal de produccion se determiné que este realiza sus
actividades productivas en base a la experiencia empirica adquirida durante los afios
dedicados a esta actividad. Bajo esta perspectiva, nos permitimos formular el

siguiente problema de investigacion.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion saboral y la productividad
de los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna,

Huancavelica?

1.2.2 Problemas especificos

e ;Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la eficiencia

en los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna,



llmSy

1.4.

Huancavelica?

¢Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la eficacia en
los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna,

Huancavelica?

¢ Cudl es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la efectividad
en los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna,

Huancavelica?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la
productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la
eficiencia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la eficacia
en los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna,

Huancavelica.

Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la
efectividad en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

JUSTIFICACION

Originalidad e interés. El interés profesional me incité a desarrollar esta

tesis; se centra en que las areas de conocimiento que se van a abordar estan



directamente relacionadas con el trabajo que actualmente desarrollo en la Direccion
Regional de la Produccién Huancavelica como coordinador del &rea de acuicultura
especificamente en la supervision de las unidades productoras a nivel regional. En
consecuencia, la originalidad de este tema radica en que pretendo abrir una nueva
linea de investigacion sobre la metodologia de como medir la productividad del
factor humano en una unidad productora de truchas, y pueda ser aplicado a nivel

regional y nacional, en otras piscigranjas.

Relevancia cientifica. El interés académico pudo suscitar el tema elegido,
desde un plano general y se concreta en la presentacién de un método de medicion de
la satisfaccion laboral del factor humano dentro de una unidad productora de truchas
y como repercute en la productividad. Esto, medido a través de la utilizacién de un
instrumento, cuyos resultados serviran a los responsables para la toma de decisiones

actuales y futuras.

Relevancia social. La relevancia para la sociedad radica en que, al aplicar
este estudio, se beneficiaran con la mejora de la productividad en las unidades
productoras. Consecuentemente, se mejorara los niveles de vida de las familias que
dependen de esta actividad, articulard nuevos mercados, generacién de mayores

ingresos econdémicos y perspectivas de empleo.

Relevancia préactica. La presente investigacion permitira evaluar con mayor
profundidad a los responsables y jefes de las unidades productoras, sobre la forma
como su personal de produccion rinde eficiente y eficazmente sus labores cotidianas,
y poder realizar las acciones correctivas del caso y, por ende, elevar los niveles de

productividad.

Actualidad. En la actualidad, se considera que los trabajadores son el activo
maés importante de las unidades productoras, por lo que resulta muy importante medir
los factores mas relevantes de la satisfaccion laboral, que contribuirdn a un mejor

desarrollo personal y productivo.



Factibilidad. Fue posible llevar a cabo esta investigacion por que se conto
con los recursos humanos, materiales y financieros necesarios; asi mismo se tuvo

acceso a las unidades productoras para la obtencion de la informacion requerida.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Satisfaccién laboral

Bardasz (1999) elabor6 su tesis de maestria titulada: Relacion del clima
organizacional con la productividad en investigacion en una organizacion de
educacion superior, en la Universidad Catélica Andrés Bello, Venezuela. El objetivo
fue determinar la relacion existente entre los procesos organizacional y la
productividad en investigacién de los profesores de la Escuela de Educacién de la
UCAB. Sus principales resultados fueron: 1) Los factores del clima organizacional:
Fuerzas motivacionales y comunicacion presentaron una correlacion positiva débil
con la productividad en investigacion. El factor toma de decisiones no mostrd
relacion con la productividad en investigacion. 2) La relacion que se intentaba probar
en cuanto a qué el clima se relaciona con la productividad, no pudo ser demostrada
en forma significativa con la data recogida. 3) La productividad en investigacion, tal
y como fue medida en el presente trabajo, evidencia muy bajos niveles de
productividad lo cual coincide con los hallazgos de otros estudios referenciados. Por
otra parte, ni la categoria académica ni la dedicacion muestran diferencias
significativas. Se concluyd que los profesores de la Escuela de Educacion perciben
dos tipos de clima: favorable y desfavorable. Asi mismo, se encontraron diferencias
significativas en los promedios de la percepcion de dos de los factores del clima

entre grupos con diferente categoria académica.



Calvacante (2004) —en la tesis doctoral: Satisfaccion en el trabajo de los
directores de escuelas secundarias publicas de la region de Jacobina (bahia-Brasil),
presentado a la Universidad Autonoma de Barcelona, Espafia— tuvo como objetivo
diagnosticar las satisfacciones e insatisfacciones del trabajo de los directores y
directoras de escuelas secundarias publicas de la region de Jacobina-Bahia-Brasil,
como resultado tenemos que no hubo diferencias significativas sobre las
percepciones de la satisfaccion en el trabajo entre los tres grupos de perfil de
personalidad (introvertidos, introvertidos-extrovertidos, extrovertidos) de los 40
directores entrevistados. Se concluyd que para la mejora de la satisfaccion en el
trabajo de la gestion de las escuelas secundarias publicas se debe poner énfasis en: 1.
Gestion participativa; 2. Formacién; 3. Fortalecimiento de la parte pedagogica vy, 4.

La autonomia.

Palma (2005) realiz0 esta investigacion titulada: Elaboracion y validacion de
una Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC para trabajadores de Lima
Metropolitana. El objetivo fue elaborar y validar una escala de satisfaccion laboral.
Como resultado, la investigacion determind que la muestra obtuvo un nivel de
satisfaccion laboral promedio de 94,96 que los ubicaba en un nivel de satisfaccion
laboral promedio, la misma que no variaba en las comparaciones realizadas por
género y grupo ocupacional. Asimismo, se encontraron diferencias estadisticas por
género en los factores reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos,
en ambos casos a favor del género femenino. También se encontrd diferencias
estadisticas por grupos ocupacionales en los factores condiciones de trabajo y
beneficios econdmicos que favorecian a los profesionales; y en el factor
reconocimiento personal y/o social que favorecian a los administrativos. Como
principales conclusiones se logré demostrar estadisticamente la validez y
confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral. El nivel de satisfaccion laboral en

los trabajadores de Lima Metropolitana corresponde a un nivel de regular.

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2008), en el estudio realizado: Clima
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefo: “evaluacion

en una empresa publica chilena”, tuvo como objetivo identificar la relacion entre
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clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio organizacional en los
trabajadores del Servicio Agricola Ganadero (SAG) de la regiéon del Maule, Chile.
Este estudio utilizdé una metodologia mixta que consistio en la aplicacion de
cuestionarios y entrevistas a traves de focus group. Para el estudio de la satisfaccion
laboral utilizaron el JDI, a fin de medir la satisfaccion laboral con sus cinco
dimensiones, y el cuestionario JIG para medir la satisfaccion laboral en general. Las
encuestas se aplicaron a 96 trabajadores del SAG, el 56,3 % hombres y el 43,7 %
mujeres, con promedio de edad 41,5 afios. Los resultados de este estudio
evidenciaron que existe una relacion positiva y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, el desempefio general
correlacion6 significativamente con la satisfaccion laboral. También analizaron la
satisfaccion laboral y el clima organizacional como predictores del desempefio.
Ambos modelos de manera independiente dieron resultados significativos, pero en
conjunto los resultados son mejores, por lo que se concluye que tanto el clima como

la satisfaccion laboral son predictores significativos del desempefio organizacional.

Mamani (2008) realiz6 esta investigacion que titula: Andlisis de los factores
motores y de higiene de la satisfaccion laboral en docentes del Instituto Superior
Tecnologico Publico “Maria Rosario Araoz Pinto” de Lima Metropolitana. El
objetivo fue analizar el nivel de la satisfaccion laboral de los docentes del instituto,
tomando como sustento los planteamientos tedricos sobre la motivacion y la
satisfaccion laboral segun la teoria de las necesidades, la administracion y el
desarrollo organizacional, y a través de un andlisis cualitativo identificar algunos
satisfactores e insatisfactores relevantes. Se tom6 como modelo el instrumento de
Ledn y Sepulveda (1978) sobre la satisfaccion laboral en empleados de una
dependencia estatal del gobierno. La encuesta fue modificada a 43 items y se valido
mediante la técnica del criterio de jueces. Los valores de confiabilidad del coeficiente
alfa de Cronbach fueron aceptables. La investigacion concluyd en que se encontraron
cinco satisfactores: (a) relaciones interpersonales, (b) desarrollo, (c) reconocimiento,
(d) supervision, y (e) capacitacion; y un insatisfactor que fue la remuneracion. Segun
los planteamientos tedricos del enfoque motivacional bifactorial, los factores motores

relacionados con la satisfaccion laboral son el desarrollo y el reconocimiento, sin
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embargo, segin el estudio también lo son las relaciones interpersonales, la

supervision y la capacitacion.

Chiang, Salazar y Nufiez (2008) realizaron la investigacion titulada: Clima
organizacional y satisfaccion laboral en instituciones publicas: adaptacion vy
ampliacion de un instrumento. El objetivo de esta investigacion realizada fue
elaborar y validar los instrumentos necesarios para medir las variables de la
satisfaccion laboral y el clima organizacional en trabajadores de instituciones del
sector publico de Chile. La muestra consistié en 547 trabajadores, miembros de 44
grupos y de seis organizaciones. Como resultado se obtuvo el cuestionario de
satisfaccion laboral descrito en el marco teorico. El estudio demostro la relacion del
clima organizacional con la satisfaccion laboral en cuanto a las dimensiones: (a) con
el trabajo en general, (b) con la forma en que realiza su trabajo, y (c) con la relacién
subordinado-supervisor. Como principal conclusion se demostré que no hay relacion
alguna entre el clima organizacional con la dimension de la satisfaccion laboral

vinculada con el ambiente fisico del trabajo.

Venutolo (2009), en la tesis de posgrado: Estudio del clima laboral y la
productividad en empresas pequefias y medianas: El Transporte Vertical en la
ciudad auténoma de Buenos Aires, presentado a la Universidad Politécnica de
Valencia — Espafia, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y
la productividad de las Pymes del sector de transporte vertical en Buenos Aires,
como resultados maés relevantes tenemos: 1) La evidencia empirica indica que el
clima laboral insatisfactorio es el tipo de clima predominante en las Pymes de
servicios de mantenimiento de transporte vertical en la ciudad de Buenos Aires. La
percepcion (actitud) de los trabajadores hacia el clima laboral medida en la escala de
Likert determino que existe una actitud desfavorable hacia el clima laboral (10,816 <
actitud desfavorable = 12,139 < 16,224); 2) La baja productividad representa el tipo
de productividad mas representativo en las Pymes de servicios de mantenimiento de
transporte vertical en la ciudad de Buenos Aires. Esta situacion ha sido sefialada por
el 71,30 % de los encuestados que laboran en estas empresas; 3) El clima laboral y la

productividad estan relacionados en las Pymes de servicios de mantenimiento de
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transporte vertical en la ciudad de Buenos Aires. La relacion de estas dos variables
en este contexto fue establecida mediante una prueba estadistica, la Chi cuadrada
calculada (x2=134,45) es mayor a la Chi cuadrada tabulada (9,488) con un nivel de
confianza de 0,05 y 4 grados de libertad. Se lleg6 a la conclusion de que los aspectos
negativos de las variables tienden a ser muy elevados en indicadores tales como
cooperacion, resolucion de conflictos e identificacion con los objetivos de la
empresa. Esto seria consecuencia de un gerenciamiento deficiente de recursos

humanos. Por ello, es posible corroborar las hipétesis planteadas.

Sanchez (2010), en su trabajo: Clima organizacional y su relacién con la
satisfaccion laboral del personal de salud de las Microrredes Cufiumbuque y
Tabalosos-2010, presentado a la Escuela de Posgrado de la Facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto, Per(. El objetivo fue
determinar la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del
personal de salud. Se obtuvo como principales resultados los siguientes: 1) El clima
organizacional en la microrred Cufiumbuque es de 59,4 % y en la microrred
Talabosos de 62 %; predominando el nivel promedio en ambas microrredes de salud;
asi mismo presentan nivel alto de clima organizacional con similares porcentajes en
ambas microrredes de Salud con un 40,6 % en la microrred Cufiumbuque y un 37,5%
en la microrred Tabalosos; lo notable es que en ambas redes no se percibe un nivel
bajo de clima organizacional. 2) La satisfaccion laboral alcanz6 un nivel medio en la
microrred Cufiumbuque, con 59,4 % y en la microrred Tabalosos alcanz6 un 81,3 %.
También existe un nivel alto en ambas microrredes predominando este nivel en la
microrred Cufiumbuque con 37,5 %; mientras la microrred Tabalosos so6lo alcanzé el
15,6 %; en el nivel bajo de satisfaccion laboral comparten el mismo porcentaje de un
3,1 % las microrredes Cufiumbuque y Tabalosos, siendo este valor un minimo
porcentaje que dista mucho de los demas niveles de satisfaccion laboral. 3) Al
relacionar el clima organizacional con la satisfaccion laboral en las microrredes
Cufiumbuque y Tabalosos; la conclusion final es que existe un nivel promedio de
clima organizacional y medio de satisfaccion laboral donde existe 31 trabajadores de

salud que en este nivel representan el 50 % de la muestra.
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Chiang, Méndez, y Séanchez, (2010) realizaron el estudio titulado: Cémo
influye la satisfaccion laboral sobre el desempefio: Caso empresa de RETAIL. El
objetivo fue estudiar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio a fin de
que se puedan realizar mejoras en empresas del mismo rubro. El universo del estudio
fueron trabajadores de seis unidades del departamento de Electro-Hogar, de los
cuales la muestra fue 53 trabajadores, los resultados del estudio arrojaron que los
empleados que participaron se encontraban en un rango de desempefio de regular a
bueno, mientras que en lo relacionado con la satisfaccion laboral mostraron un alto
nivel, al sentirse satisfechos con los diferentes aspectos de su trabajo en las seis
escalas evaluadas. En el grupo de empleados se encontré que las correlaciones entre
ambas variables mostraron que a medida que la orientacion al logro aumenta, su
satisfaccion con la oportunidad de desarrollo disminuye, ya que por su poca
educacién no pueden acceder a puestos superiores. Por su parte, en el grupo de
funcionarios se encontr6 que a medida que aumenta su satisfaccién con el
reconocimiento por rendimiento, su orientacién al logro disminuye, porque les basta
con cumplir los objetivos propuestos por su jefe. También se encontré que a medida
que la satisfaccion con la forma de reconocimiento aumenta, la orientacién al cliente
disminuye. El anélisis de los datos permitio concluir que los trabajadores conocen la
herramienta “Evaluacion del Desempefio” y sus notas varian desde un 3,08 a un 7,68
(con un maximo de 8) en orientacion comercial y experiencia y persuasion
respectivamente. Es decir, las evaluaciones de los trabajadores van de regular a
buenas, lo que indica que no hay malos trabajadores.

Cisneros (2011), en su tesis: Satisfaccion laboral del personal de enfermeria
y su relacion con las condiciones de trabajo hospitalario, presentado a la escuela de
postgrado de la Universidad Autdnoma de San Luis Potosi, se plante6 como objetivo
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo
hospitalario, teniendo como resultados que predominé el sexo femenino 78,2 % edad
de 30-34 afios, 69,1 % del personal es base, 38,2 % cuenta con una antigliedad en la
institucion de 1-6 afos, 34,5 % son licenciados en enfermeria. 51 % del personal
encuentra moderadamente satisfecho en la satisfaccion general, factores extrinsecos

74,5 % se presentaron satisfechos y 76,3 % se encontrd que esta insatisfecho en
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factores intrinsecos. Las condiciones de trabajo 54,5 % el personal considera fisicas
regulares, condiciones psicoldgicas 49,1 % las percibe regulares y 40 % condiciones
sociales las considera buenas. La correlacion entre ambas variables se encuentra
débil (rho=-149), la prueba de hipdtesis sefiala que no fue estadisticamente
significativa. Las conclusiones fueron: la satisfaccion laboral y las condiciones de
trabajo son uno de los principales determinantes del comportamiento organizacional
ya que se centra en el desempefio y el interés que muestra el personal al realizar su

trabajo y esto hace que haya un mejor ambiente laboral.

GOmez, Incio y O’ Donnell (2011), en el trabajo a nivel de posgrado: Niveles
de satisfaccion laboral en Banca Comercial: Un caso en estudio, presentado a la
Universidad Catdlica del PerQ, el objetivo de la investigacion fue determinar si los
niveles de satisfaccion laboral de los empleados del area comercial del banco lider tienen
alguna relacion con las variables demogréficas puesto laboral, edad y sexo del empleado;
como principal resultado tenemos que en el area comercial del banco lider en
estudio, los promedios de la satisfaccion laboral de las variables demograficas puesto
laboral y edad de los empleados tienen diferencias significativas. En relacion al
puesto laboral, existen diferencias considerables en el nivel de satisfaccion laboral de
los puestos administrativos (gerente y funcionario) y los puestos operativos
(promotor de servicio y asesor de ventas y servicios). Se concluy6d que, a mayor
jerarquia laboral, mayores son los niveles de satisfaccion laboral, existe una relacion
directa en esta variable demografica. No existe una diferencia significativa si los
puestos laborales son vistos desde sub-grupos de sexo y factores. Siempre los
gerentes tienen mayores niveles de satisfaccion laboral, seguidos por los
funcionarios, y debajo de ellos los promotores de venta y asesores de ventas y

Servicios.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), en su trabajo: Satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipales, presentado a la
Escuela de Posgrado de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd; planteo como
objetivo general de la investigacion aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion

laboral en la muestra de municipalidades y proponer explicaciones que permitan
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entenderlos y mejorarlos, los principales resultados fueron: 1) Los niveles de
satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores de las tres municipalidades
analizadas se pueden considerar Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de
mejoria. 2) No existen diferencias significativas en el reporte del nivel de
satisfaccion laboral medio de los trabajadores de cada una de las tres
municipalidades analizadas. Esto podria deberse a que, en general, ellas tienen
marcos comunes como son: (a) la municipalidad distrital tiene con estructuras
organizacionales bien definidas y semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y
que impacta en las relaciones laborales es la misma, y (c) tienen una cercana
ubicacién geogréafica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao). 3) Respecto al
impacto de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada municipalidad
estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades reportaron el mayor porcentaje
para los factores Significacion de la Tarea y Beneficios Economicos (de Promedio a
Satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores tienen una buena disposicion a su
trabajo y estan conformes con el sueldo percibido. 4) Se determind que en cada
municipalidad el nivel de satisfaccion laboral variaba segln la condicion laboral. Se
concluyé que, al comparar las tres municipalidades, el personal con condicion laboral
empleado obtuvo la menor puntuacion, con un nivel de satisfaccion laboral promedio

y que la condicion funcionario tiene la mayor puntuacion.

Diaz (2013), en la tesis para optar el grado de magister: Estrategias
Gerenciales presentes bajo el enfoque Coaching en pro de la optimizaciéon del
rendimiento laboral, presentado a la Universidad de Carabobo, como objetivo resulto
el analizar las estrategias gerenciales presentes bajo el enfoque Coaching en pro de la
optimizacion del rendimiento laboral de los empleados del departamento de
orientacion y asesoramiento de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la
Universidad de Carabobo, ubicada en el municipio Naguanagua, como resultado esta
que existen muchas contradicciones entre directivos de la misma, hacia los
empleados del departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de
Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo, lo cual indicd que no existe
una buena comunicacion y que en muchos casos del personal no se les involucra con

los objetivos de la organizacion, también se pudo constatar que a pesar de existir
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ideologias politicas diferentes en dichas organizaciones presentan algunos problemas
comunes que ameritan la aplicacion del Coaching Gerencial por los directores. Como
conclusion tenemos que, en los empleados del departamento de Orientacion y
Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de
Carabobo, no existe una buena comunicacién y que en muchos casos del personal no

se les involucra con los objetivos de la organizacion.

Barrios (2014), en el trabajo a nivel de posgrado: Efectos del desgaste
laboral, como riesgo psicosocial en la productividad, presentado a la Universidad de
Carabobo - Venezuela, tiene por objetivo disefiar un método de evaluacion de los
efectos del desgaste laboral, como riesgo psicosocial, en la productividad, como
principales resultados tenemos que una buena relacion trabajo-salud favorece la
reduccion de la tension percibida y por ende una disminucién del desgaste, la cual
debe acompanfiarse de una armonizacion en el desenvolvimiento del empleado entre
los contextos laboral y familiar. De igual forma se evidencia que el cumplimiento de
las metas organizacionales y la flexibilidad para que el trabajador actie en la
consecucion de la misma, causan un efecto significativamente positivo en la
productividad que se ve mermado con el desgaste. Por otra parte, se confirma que la
remuneracién y la duracion de la jornada se perciben como elementos controladores
y de alguna forma como el sacrificio para lograr la satisfaccion familiar en su manera
mas simple. Dentro de las conclusiones tenemos que el método de valoracién de los
efectos del desgaste laboral en la productividad, toma como punto de partida la
aplicacion del instrumento propuesto ProdSalud-MBL.

Rivero (2015), en la tesis de posgrado: El coaching como estrategia
motivacional para optimizar la satisfaccion laboral en el personal docente,
presentado a la Universidad de Carabobo — Venezuela; la investigacion tuvo como
propésito fundamental generar una aproximacion teorica del coaching como
estrategia motivacional para optimizar la satisfaccion laboral en el personal docente
del CEI. Pbro. Crispin Pérez del Estado Carabobo. Los resultados mencionan un
paradigma cualitativo bajo un tipo de investigacion fenomenoldgica con disefio de

campo, donde se describieron los eventos tales como se obtuvieron y donde se
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concluye que la satisfaccion laboral nace de la percepcion que posee el personal
acerca de la calidad del trabajo, el cual se encuentra asociado con el bienestar de las
personas, el ambiente laboral, la comunicacién y las relaciones interpersonales. En
este sentido, se considera que el desempefio de los miembros de la institucion sera
favorable mientras existan sentimientos positivos, que contribuyan con la creacién de
un clima organizacional positivo. Se concluy6d que el coaching es una estrategia
motivacional, que contribuye con el crecimiento personal y profesional e incide en la

satisfaccion laboral de los miembros de la organizacion.

Huillca (2015), en su tesis de posgrado: Liderazgo transformacional y
desempefio docente en la especialidad de ciencias histérico - sociales del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico, se ha planteado un estudio descriptivo
correlacional con el objetivo de establecer la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio docente segln la percepcién de los estudiantes de
la especialidad de Ciencias Histérico Sociales del Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico. La poblacion — muestra estuvo constituida por 49 estudiantes de la
Institucion Educativa que cursan el V, VII y IX ciclo de la carrera de educacion.
Como resultado después de realizar las pruebas estadisticas, existe suficiente
evidencia empirica para decir que el liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el desempefio docente en cada una de sus dimensiones, segun
la percepcion de los estudiantes de la especialidad de Ciencias Histérico Sociales del
Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico. Por lo que se puede concluir que a una
mejor percepcion del liderazgo transformacional se puede encontrar una mejor

percepcion de desempefio docente.

Dias (2015), en su tesis de maestria denominada: Nivel de satisfaccion
laboral de los profesores de inglés de la institucion educativa privada santa
margarita de surco, presentado a la Universidad de Piura, tuvo como objetivo
identificar el nivel de satisfaccion laboral de los profesores de inglés de la institucion
educativa privada Santa Margarita de Surco, Lima — Perd. Como resultado se obtuvo
que un porcentaje alto de los profesores del area (68,75%) se encuentra trabajando en

el Colegio Santa Margarita por mas de 10 afos. Esto representa una ventaja, por

19



cuanto ellos estan familiarizados con la filosofia de la institucion, las actividades y
las expectativas con respecto a su trabajo, entre otros aspectos. Sin embargo, esta
realidad a su vez puede considerarse como una amenaza en el sentido que puede
existir resistencia a la innovacion o al cambio, que eventualmente podria darse en
algun éarea de trabajo. Dentro de las conclusiones se encontrd que existe un nivel de
satisfaccion laboral alto (media superior a 4) por parte de los profesores de inglés
respecto a todas las variables o dimensiones. Un porcentaje alto de los profesores del
area (68,75 %) se encuentra trabajando en el Colegio Santa Margarita por mas de 10
afios. Esto representa una ventaja, por cuanto ellos estdn familiarizados con la

filosofia de la institucion, las actividades y las expectativas con respecto a su trabajo.

Acero y Montes (2015), en la tesis denominada: Estilos gerenciales y
satisfaccion laboral en la direccion universitaria de logistica de la universidad
nacional de Huancavelica periodo 2014, presentado a la Universidad Nacional de
Huancavelica, se propuso como objetivo determinar como se relacionan los Estilos
Gerenciales con la Satisfaccion Laboral en el personal de la Direccion Universitaria
de Logistica de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2014. Como
resultados se determind que los Estilos Gerenciales se relacionan con la Satisfaccion
Laboral del personal administrativo de la Direccion Universitaria de Logistica de la
Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2014. No existe relacion de los
estilos gerenciales consultivos y participativos con la satisfaccion. Por el contrario,
existe relacion para el caso de los estilos autoritario benevolente y autoritarios
coercitivos 2. Existe una relacion entre el estilo autoritario coercitivo y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Direccién Universitaria de
logistica de la Universidad Nacional de Huancavelica, en la relacion se observa que
los que perciben un estilo autoritario coercitivo se muestran satisfechos laboralmente.

Se concluye que la correlacion es directa media.

Huaman y Ramos (2015), en su tesis denominada: Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal adscrito al centro de salud Ascensién
Huancavelica- 2015, presentado a la Universidad Nacional de Huancavelica; el

objetivo fue determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con la
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satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro de Salud Ascension -
Huancavelica, 2015. Como resultado se concluy6 que, si existe relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral ya que, en la prueba de hipotesis, el Coeficiente
de correlacion de Spearman arrojo un valor de 0,274 y el un P valor fue 0,030 y
siendo este valor > 0,025, entonces se acepta la hipotesis de investigacion. Al
respecto el 50,80 % de trabajadores indicaron tener un clima organizacional regular y
una satisfaccion laboral alta, seguido del 49,2 % que presentaron un clima

organizacional y una satisfaccion laboral regular.

Pablos (2016), en la tesis doctoral titulada: Estudio de satisfaccion laboral y
estrategias de cambio de las enfermeras en los hospitales publicos de Badajoz y
Caceres, para la Universidad de Extremadura, el objetivo general de este estudio ha
sido analizar el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales que
desempefian su trabajo en los hospitales publicos de las dos capitales de provincia de
la comunidad Auténoma de Extremadura, pertenecientes al Sistema Extremefio de
Salud; dentro de los resultados alcanzados tenemos que con el cuestionario se han
obtenido resultados relevantes sobre los cinco hospitales publicos de las ciudades de
Badajoz y Céceres. Se recoge la opinidn de los enfermeros sobre la percepcion que
tienen de su ambito de trabajo, en aspectos tan importantes como relacion con sus
superiores, compafieros, condiciones ambientales y formacién, entre otros. Se
concluye que la interaccion entre variables de escala y nominales nos ha permitido
observar que cada uno de estos factores tiene una relacion diferente con la

satisfaccion, segun los diversos grupos de edad, sexo, condicion laboral, hospital, etc.

2.1.2. Productividad

Coremberg (2004), en la tesis de doctorado denominada: La medicién de la
productividad y los factores productivos, presentado a la Universidad de la Plata,
Argentina. El principal objetivo de este trabajo fue realizar una estimacion
exhaustiva de las fuentes de crecimiento de la economia argentina durante el periodo
1990-2004 siguiendo las recomendaciones de la literatura econémica de medicién de

la productividad, presentando su adaptacién al caso particular de la Republica
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Argentina, como resultado tenemos el disefio de una metodologia para desagregar de
la PTF residual, los efectos de los cambios de precios relativos y utilizacion ciclica
de los factores productivos, adaptando al caso argentino, las principales
recomendaciones de la literatura econdémica reciente de medicion de productividad,
la experiencia de la OECD, del grupo EUKLEMS vy la experiencia del IVIE,
mediante la estimacion consistente del PBI y los factores productivos. Como
conclusion tenemos que la utilizacion de datos de los factores trabajo y capital, asi
como del PBI de las Cuentas Nacionales permite la consistencia metodoldgica y
macroecondémica de los principales agregados que componen las fuentes del

crecimiento econémico en Argentina.

Maradiegue, Farro, Escala y Yi (2005), en su tesis de maestria denominada:
Planeamiento estratégico para la produccion y comercializacion de Tilapias,
presentado a la Pontificia Universidad Catolica, tiene como objetivo analizar la
viabilidad de la industrializacion de la produccién de tilapias en el Pert para su
comercializacion local e internacional, identificando las estrategias necesarias para su
éxito. Como resultado tenemos que existe un potencial importante para el desarrollo
de la industria de tilapias en el Perd, debido a sus condiciones medioambientales, su
cercania relativa a los Estados Unidos, al crecimiento del consumo interno, y a los
pasos tomados por el Estado y el sector privado. Sin embargo, se recomienda la toma
de acciones adicionales para acelerar su crecimiento y convertir al cultivo de tilapias
en una fuente importante de empleo y divisas en los proximos afios. EI documento
concluye que existe un potencial importante para el desarrollo de la industria de
tilapias en el Per(, debido a sus condiciones medioambientales, su cercania relativa a
los Estados Unidos, al crecimiento del consumo interno, y a los pasos tomados por el

Estado y el sector privado.

Tito (2012), en su tesis de doctoral: Gestiobn por competencias y
productividad laboral en empresas del sector confeccion de calzado de Lima
Metropolitana, presentado a la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, la
presente investigacion tiene por objetivo demostrar que una gestion organizacional

de las personas, basada en el reconocimiento y valoracion individual de sus
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competencias laborales si permite elevar sus niveles de productividad en su trabajo.
Los resultados son por demés halagadores, dado que desde el punto de vista
cuantitativo se demuestran las hipotesis, y desde el punto de vista cualitativo se
identifican y se refinan los hallazgos. Con tales insumos se propone una mejor
distribucion de planta en el proceso productivo, se elaboran el catadlogo de
competencias transversales para el sector y los perfiles para cada puesto tipo desde
este enfoque. De la misma forma se propone una metodologia de implantacién del
modelo en el sector. Se concluye que se debe instaurar un proceso de formacion y
capacitacién permanente de los cuadros directivos y técnicos, creando centros e
institutos que tanto el sector privado y publico deben asumirlas.

Benavides (2012), en su tesis doctoral: Calidad y Productividad en el sector
Hotelero Andaluz, presentado a la Universidad de Malaga, como objetivo esta
identificar cudles son aquellos factores que influyen en la productividad de las
empresas hoteleras, como resultados se aplico las dimensiones del Modelo EFQM de
Excelencia, cuya utilizacion en la practica posibilita la aplicacion de los postulados
que sustentan el paradigma de gestion de la calidad total (TQM), fundamentales en la
bdsqueda de la mejora continua y en el camino hacia la excelencia. Como principal
conclusién tenemos que la industria hotelera es intensiva en factor trabajo, por lo que
consideramos relevante el uso de la productividad del trabajo como medida de la
productividad del sector hotelero. En el andlisis realizado, el output se ha medido a
través del VAB, mientras que el factor trabajo se ha medido a través del nimero de

trabajadores equivalentes a tiempo completo.

Vasquez (2012), en la tesis doctoral: Modelo de gestion organizacional para
mejorar la productividad laboral en los colegios de la zona sur de Manabi,
presentado a la Universidad Antenor Orrego, como objetivo se tuvo contribuir a
fortalecer la calidad de la Gestion Organizacional, como resultado se comprueba con
las respuestas de que un limitado porcentaje indica que el modelo aplicado es el
modelo a Escala humana y el porcentaje restante no aplica modelos de gestion
organizacional porque no consideran importante hacerlo. Se concluyd que en los

colegios de la Zona sur de Manabi pocos son los que conocen sobre los procesos

23



administrativos, sobre estructura organizacional, métodos y herramientas para
mejorar la productividad laboral por ende no existe una correcta coordinacion en los

trabajos encomendados y estos no rinden al 100 %.

Espinoza y Lliuyacc (2012), en su trabajo: Incidencia del desempefio del
personal administrativo en la gestion de la municipalidad distrital de Congalla afio
2010, presentado a la Universidad Nacional de Huancavelica, realizado con el
objetivo de abordar exhaustivamente los conceptos fundamentales del desempefio del
personal, evaluar el desempefio, satisfaccion laboral, rendimiento de los trabajadores,
motivacion, auto estima, capacitacion del personal administrativo y gestion, como
resultado del factor del desempefio laboral y progreso en sus tareas son de acuerdo a
los objetivos trazados por la institucion es asi que el 57,1 % indica frecuentemente y
el 35,7 % afirman que siempre va hacia el cumplimiento de los objetivos y metas de
la institucion. En cuanto a su actitud del personal administrativo para cumplir con los
objetivos institucionales de las areas, el 35,7 % de trabajadores afirman que algunas
veces, el 35,7 % indican frecuentemente y el 21,4 % afirman que siempre, lo que
corroboro la encuesta. Como conclusién se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
alterna, es decir "el Desempefio del Personal Administrativo influye de manera
significativa en la Gestion de la Municipalidad Distrital de Congalla -Afio 2010".

Avellon (2015), en la tesis doctoral: La eficiencia y la productividad de las
comunidades autonomas esparfiolas en la gestion tributaria: Aplicacion del analisis
envolvente de datos, presentado a la Universidad de Valladolid. Espafia, tuvo como
objetivo principal la estimacion de la eficiencia técnica y la determinacion del
cambio productivo en la gestion tributaria alcanzado por las Administraciones
tributarias autonémicas espafiolas, mediante una aplicacién empirica, para los datos
disponibles en el periodo de tiempo comprendido entre el afio 2004 y el afio 2012.
Como resultado del estudio en el ambito tributario descentralizado es relevante por la
funcién primordial encomendada a los Gobiernos descentralizados, que gestionan
mas de la mitad del gasto publico. La trascendental labor social cedida desde el
Gobierno central a las CCAA, que implica la prestacion de los Servicios Publicos

esenciales, entre los que se incluyen el Servicio Publico de Sanidad, el Servicio
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Publico de Educacion y los Servicios Publicos Sociales, resalta la importancia de un
correcto ejercicio de las funciones administrativas de las autonomias, que deben
presentar comportamientos optimos, esto es eficiente. Se concluye que en el periodo
de analisis 2004 - 2012 las Administraciones tributarias autondémicas espariolas
presentan unos niveles de eficiencia técnica relativa media en la gestion de los
tributos cedidos, que se pueden considerar aceptables, superando el 73 %, lo que

implica la ausencia de despilfarro y el buen hacer de nuestras autonomias.

Leyva, Y.y Leyva, D. (2015), en su tesis: los recursos humanos y su relacion
con la atencidn al usuario de la municipalidad distrital de Acoria 2014, presentado a
la Universidad Nacional de Huancavelica, la investigacién tuvo un enfoque
cualitativo, y fue desarrollada con la finalidad de dar a conocer como se relaciona los
recursos humanos con la atencion a los usuarios de la Municipalidad Distrital de
Acoria- 2014. Por otro lado, se tratd de buscar el grado de correlacion que existe
utilizando el estadistico determinado para este por la estadistica inferencial, como
resultado esta que los recursos humanos se relacionan directamente con la atencion a
los usuarios de la Municipalidad Distrital de Acoria - 2014. Afirmando la hipétesis.
Se concluye que la relacion del trabajo en equipo de los recursos humanos con la
oportunidad de atencion a los usuarios de la Municipalidad Distrital de Acoria- 2014,
es alta. Asi mismo, se concluye que la relacién de la comunicacion entre los recursos
humanos con la oportunidad en la atencion a los usuarios de la Municipalidad

Distrital de Acoria- 2014, es muy alta.

Fierro (2015), en su tesis: Roles gerenciales del personal directivo y la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica-afio 2012, presentado a la Universidad Nacional de Huancavelica,
como objetivo se tuvo conocer la relacion de los roles gerenciales del personal
directivo y la eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica afio 2012, los resultados fueron: los Roles Gerenciales se
reflejan de forma intermedia sobre los empleados de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica hasta una tasa del 65,6 % de los casos. Desde la perspectiva logica,

estos resultados nos evidencian que las mediciones efectuadas por los instrumentos
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de medicién fueron las correctas, pues los resultados evidencian una relacion causal
entre las variables mencionadas. El contraste de la prueba de significancia Chi
Cuadrado es (a)= 0,05 (5 %); (Y) = 0,95 (95 %) que evidentemente confirma el
hecho de la relacion causal entre los roles gerenciales y la eficiencia laboral.
Conclusiones: A través de la investigacion se ha determinado que los roles
gerenciales del personal directivo se relacionan de forma positiva y significativa con
la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica durante el afio 2012. EI contraste de prueba Chi Cuadrada obtenido fue
de x? (gl=6) =13,90 la misma que tiene asociado una probabilidad P = 0,5. Se ha
determinado que la intensidad de la relacion obtenida es del 66% que se tipifica

como una relacion alta.

Jara (2017) en la tesis de maestria: Incremento de la productividad en la
produccién del maracuyd, mediante el enfoque de Mejora Continua, en la finca
Vista-Horizonte ubicada en la provincia de Santo Domingo de los Tséachilas,
presentado a la Escuela Politécnica Nacional, teniendo como objetivo buscar
incrementar los niveles de productividad del maracuya, mediante la implementacion
de la mejora continua en la finca Vista-Horizonte, y como resultados se identifico
aquellas variables que la limitan, se evaluaron las mejoras a implementar,
determinandose el ciclo PDCA como eje principal; entre las fortalezas de la finca, se
pudo evidenciar procedimientos agricolas adecuados tanto de fertilizacién como de
control de plagas, a lo que contribuyen los factores climaticos y la densidad de
plantas por hectarea, garantizando el 60 % de la produccion con tamafio por unidad
mayor a los 6 cm de diametro y se aprovecho para clasificarlos, lavarlos y venderlos
a un mejor precio en el mercado, utilizando mas mano de obra de forma eventual en
la post-cosecha, para entregar la fruta a tiempo, lo que finalmente incrementé la
rentabilidad y competitividad. Se concluye que en el proceso de cosecha se optimizé
un 13 % en el tiempo de su realizacion, debido al cambio del recipiente de
recoleccion de la fruta. Se logré un crecimiento del 75 % de los ingresos monetarios

de la produccién de maracuya.
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2.2. BASES TEORICAS

Las bases tedricas estan dadas en funcién a las variables de estudio como son

la satisfaccion laboral y la productividad.

2.2.1. Satisfaccion laboral

2.2.1.1. Definicion

Segun Blum y Nayles (1988, citado por Atalaya, 1999) afirman que la
“satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el
supervisor, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y

la vida en general”.

Locke (1976, citado por Pérez y Rivera, 2015) lo ha definido como un estado
emocional positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una
actitud general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia

su trabajo y los factores con €l relacionados.

Atalaya (1999, citado por Daza y Porto, 2007, p. 31) enuncia:

Las teorias humanistas sostienen que el trabajador mas satisfecho es aquel que
satisface mayores necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo y, por tanto,
suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Una elevada satisfaccion de los
empleados en el trabajo es algo que siempre desea la direccién de toda organizacion,
porque tiende a relacionarse con resultados positivos y con mayores indices de

productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial.

De igual forma, Atalaya (1999) —<citando a Pinilla (1982)— plantea la
existencia de una relacion muy importante entre la satisfaccion laboral y la

productividad, él considera que ambas se encuentran relacionadas directamente, la
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productividad de una organizacion se encuentra estrechamente ligada a la

satisfaccion de sus trabajadores.

Segun Daza y Porto (2007, p. 31), “las primeras teorias de la relacion entre la
satisfaccion y el rendimiento quedan resumidas, en esencia, en la afirmacion de que
un trabajador satisfecho, es un trabajador productivo”. Los estudios que han
controlado esta posibilidad indican que la conclusion mas valida es que la

productividad conduce a la satisfaccion y no a la inversa.

Sobre esta tematica, Garcia (2010) afirma:

En la actualidad el fenémeno de la satisfaccion laboral adquiere una vital
importancia para el desarrollo de la humanidad. Resulta evidente que es necesario
combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la eficacia, eficiencia
y efectividad en las organizaciones del siglo XXI. En la comunidad cientifica, existe
consenso en sefialar que la satisfaccion laboral es la actitud que asume la persona
ante su trabajo y que se refleja en actitudes, sentimientos, estados de animo y
comportamientos en relacion a su actividad laboral. Si la persona esta satisfecha con
su trabajo respondera adecuadamente a las exigencias de este; si, por el contrario,
esta insatisfecha no sera capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad. Ademas,

la insatisfaccion laboral se refleja en todas las esferas de la vida del trabajador.

Al respecto, Robbins (citado por Garcia, 2010) “define la Satisfaccién laboral
como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta
muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta

insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas”.

Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores, casi siempre se
refiere a la satisfaccion laboral. De hecho, es habitual utilizar una u otra expresion
indistintamente. Esta definicion tiene la ventaja de considerar la satisfaccion como
un proceso aprendido, que se desarrolla a partir de la interrelacion dialéctica entre las

particularidades subjetivas del trabajador y las caracteristicas de la actividad y del

28



ambiente laboral en general. Es decir, reconoce que la satisfaccion no es algo innato

y la interpreta desde una vision psicosocial.

Spector (1997) —citado por Gamboa (2010)— sefiala que “la satisfaccion
laboral es una variable actitudinal que puede ser un indicador diagndstico del grado

en que a las personas les gusta su trabajo”.

Koontz y O’Donnell (1995, citado por Gamboa, 2010) plantean que “la
satisfaccion laboral se refiere al bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando

un deseo es satisfecho, relaciondndolo también con la motivacion al trabajo”.

Para Porter y Lawler (citado por Daza y Porto, 2007), es aquella sensacion
que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una
necesidad y el objeto o los fines que las reducen. Por su parte, Chiavenato (1986,
citado por Gamboa, 2010) sefiala que “la satisfaccion en el trabajo designa la actitud

general del individuo hacia su trabajo”.

2.2.1.2. Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Robbins y Coulter (2005, citado por Fuentes, 2012) afirman que, por lo
regular, las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las percepciones
del deberia ser o de lo que un empleado desea de su puesto son:

e Las necesidades

e Los valores

e Los rasgos personales

Los tres aspectos de la situacién de empleo que afectan las percepciones del
deberia ser son:

e Las comparaciones sociales con otros empleados

e Las caracteristicas de empleos anteriores

e Los grupos de referencia
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Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcién de las

condiciones actuales del puesto son:

2.2.1.3. Importancia de la satisfaccion laboral

Retribucion
Condiciones de trabajo
Supervision
Comparieros
Contenido del puesto
Seguridad en el empleo

Oportunidad de progreso

Segun Harris (2004, citado por Castillo y Limon, 2006), las empresas que

involucran a los empleados en la toma de decisiones, provocan en estos que se

sientan duefios del proceso, que crean en la causa y que hagan lo necesario en la

ejecucion para el éxito de la empresa. En este proceso, los lideres y sus funciones son

fundamentales, ya que deben escuchar las ideas, conceptos y esperanzas de los

empleados y transmitirles emocién y pasion por su trabajo.

Al respecto, Reig et al. (2003, citado por Castillo y Limén, 2006, p.16)

afirman:

Otro factor importante que determina la satisfaccion de los empleados con su trabajo,

es la compatibilidad entre la personalidad de la persona y el puesto de trabajo que

este desempefie, interviniendo en esto las caracteristicas del puesto y la importancia

de la naturaleza del trabajo. Asi, resulta de gran ayuda tener claridad de los

propositos y valores de cada individuo que esta laborando por una meta en comuin,

intentando entender como se siente cada individuo antes de aceptar compromisos de

comportamiento, resulta importante para todas las organizaciones conocer los

diferentes enfoques que expliquen el comportamiento social de los individuos.

La motivacion es una parte muy importante de la satisfaccion laboral, ya que

demuestra el grado en que la persona siente que sus carencias 0 necesidades estan
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siendo cubiertas. Por esto, es fundamental que haya una interaccion entre las
necesidades del trabajador y los motivadores que se le van a ofrecer; intentando que

estos sean complementarios (Krumm, 2001, citado por Castillo y Limén, 2006).

Desempefio en el

trabajo

Rotacién Ausentismo

SATISFACCION

Compromiso

Eilc- — ~~  Caracteristicas
organizacional

Implicacion en el

trabajo

Figura 1: Correlativos de la satisfaccion laboral, demostrando dos maneras de relacion con la
satisfaccion en el trabajo
Fuente: “Psychology at Work”, Diane Krumm (2001).

2.2.1.4. Medicion de las dimensiones de satisfaccion laboral

Estudios realizados por Sanchez (2010, p.23), plantea la medicion de la

satisfaccion laboral responde a las siguientes dimensiones:

1. Las condiciones fisicas y/o materiales

Los elementos materiales o de infraestructura son definidos como medios
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador de la
eficiencia y el desempefio. Dentro de las condiciones fisicas se considera el confort
que esta dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en un establecimiento
de salud como: la ventilacion e iluminacion, la limpieza y orden de los ambientes,
etc. Los empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad
personal como para realizar bien su trabajo. La comodidad estd referida a los
aspectos de amplitud, distribucion de ambientes y mobiliario suficiente, privacidad,

operatividad y disponibilidad de servicio.
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2. Beneficios laborales y remunerativos

La compensacion (sueldos, los salarios, prestaciones, etc) es la gratificacion
que los empleados reciben a cambio de su labor. Los sistemas de recompensas, el
sueldo, asi como la promocion, tienen gran importancia como factores de influencia
y de determinacién de la satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie de
necesidades fisioldgicas del individuo; son simbolos del “status”, significan
reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la vida humana; y, por

medio de ellos se pueden adquirir otros valores.

Para Vroom (citado por Sanchez, 2010), el dinero adquiere valor como
resultado de su capacidad instrumental para obtener otros resultados; es decir, el
dinero adquiere valor para la persona en la medida que este le sirve para adquirir

aspectos como seguridad, prestigio tranquilidad, etc.

Si las recompensas son justas y equitativas, entonces se desarrolla una mayor
satisfaccion, porque los empleados sienten que reciben recompensas en proporcion a
su desemperio. Por el contrario, si consideran las recompensas inadecuadas para el
nivel de desempefio, tiende a surgir la insatisfaccion en el trabajo, desarrollando en el
trabajador un estado de tensién que intenta resolver ajustando su comportamiento

que puede afectar la productividad y producir el deterioro del entorno laboral.

3. Politicas administrativas

Las politicas son el grado de acuerdo frente a los lineamientos o0 normas
institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con el
trabajador y constituyen medios para alcanzar las metas u objetivos. Asi mismo,
explican el modo en que se conseguiran las metas, y sirven como guias que definen
el curso y ambito general de las actividades permisibles para la consecucion de
metas. Funcionan como base para las futuras decisiones y acciones, ayudan a
coordinar los planes, a controlar la actuacion y a incrementar la consistencia de la
accion aumentando la probabilidad de que directivos diferentes tomen decisiones

similares cuando se enfrente independientemente a situaciones parecidas.
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Las politicas deben ser lo suficientemente amplias de miras, estables y
flexibles como para que puedan ser aplicadas en diferentes condiciones; a su vez
deben ser coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas especificos.
Establecer normas claras y concisas que fijan areas de autoridad. También es
importante la consistencia, dado que la inconsistencia introduce incertidumbre y
contribuye al surgimiento de prejuicios, al trato preferente y a la injusticia. Asi
también en nuestro medio la vision del lider conductor de los recursos humanos es
importante para la aplicacion de las politicas que estratégicamente han sido

trabajadas.

4. Relacion con la autoridad

Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacién con el jefe
directo y respecto a sus actividades cotidianas, siendo otro determinante importante
de la satisfaccion del empleado en el puesto. Se considera que el éxito laboral esta
condicionado por el grado de aceptacion y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les
interesa la responsabilidad con el jefe. Sin embargo, la reaccion de los trabajadores
hacia su jefe dependera usualmente de las caracteristicas de ello, asi como de las
caracteristicas del jefe. La unica conducta del lider que tiene efecto predecible sobre
la satisfaccion del empleado es la consideracion.

La conducta del lider afectara la satisfaccion del subordinado en el empleo,
particularmente la satisfaccion respecto del lider. De acuerdo con House y Desseley
(1974, citado por Sanchez, 2010), “la conducta del lider sera considerada como
aceptable para sus empleados en el grado en que estos vean la conducta como fuente
de satisfaccion inmediata o como instrumental para una satisfaccion futura”. Para

tener éxito, el lider necesita poseer considerables habilidades, asi como motivacién.

5. Relaciones interpersonales

Se refiere a la interaccion del personal al interior de la empresa. Las buenas
relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través de demostraciones

de confidencialidad, responsabilidad y empatia. Es importante una comunicacién
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efectiva en la que sea relevante el entendimiento, la comprension, el respeto, y la
ayuda mutua para superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la
convivencia, el crecimiento de las personas, la calidad de su desempefio y el

beneficio de quienes reciben sus servicios.

El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud mental
positiva no sélo hace el trabajo mas agradable, sino que lo hace méas productivo.
Cuando su personal piensa en su trabajo como algo mundano y trivial, su
productividad disminuye y esta actitud se puede extender a los demas miembros.
Pero cuando su personal se siente parte del equipo y se da cuenta que su contribucién
es significativa, no importa cuan pequefio sea el lugar que ocupa dentro del grupo.

Trabajo de equipo quiere decir tener un amplio acceso a la asistencia técnica,
una gama de conocimientos y una variedad de habilidades. La ayuda mutua surge
entre los miembros de equipo cuando existe compromiso entre ellos y no sélo un

compromiso con el proyecto. Los equipos trabajan mejor cuando:

- Los miembros se sienten aceptados y confian uno del otro.

- Se trazan objetivos y se identifican y se aceptan las tareas claramente.

- Se pone en claro la funciones y se llega a un acuerdo sobre un proceso
transparente.

- Los miembros escuchan, se comunican y participan activamente.

- No existen discusiones personales.

- Los conflictos se resuelven equitativamente.

- El liderazgo es compartido.

- Los miembros se apoyan mutuamente y tiene el control de su trabajo.

6. Realizacion personal

Los trabajadores suelen preferir los trabajos que les permitan emplear sus
facultades y capacidades, y que les ofrezcan una serie de actividades, libertad e
informacién en cuanto a su rendimiento. Estas caracteristicas hacen que el trabajo

represente un mayor desafio para la mente.
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El personal debe ser competente en su quehacer personal y con el trabajo. Las
responsabilidades que debe tener son:

- Trabajar por su mejoramiento y progreso en cuanto a capacitacion y
actualizacién permanente para crecer y mantener su competencia
profesional a fin de prestar servicios de calidad. Evitar a toda costa la
ineficiencia, la mediocridad y la mala préctica.

- Mantener claros y firmes los principios y valores éticos para aplicarlos en
el proceso de reflexion y toma de decisiones en la practica cotidiana y en
las instituciones que presentan dilemas éticos.

- Ser auténtica.

- Ejercer autonomia personal utilizando su capacidad critica y analitica.

- Mantener una actitud asertiva para lograr la integridad en su actuar.

- Reconocer sus equivocaciones.

- Desarrollar y mantener coherencia entre el saber, el pensar, el decir y el
actuar.

- Mantener integrada la identidad personal con la identidad profesional.

- Mantener la cultura del dialogo.

7. Desempefio de tareas

Es la valoracion con la que asocia el trabajador con sus tareas cotidianas en la
entidad que labora. EI desempefio en el ambito laboral es la aplicacion de habilidades
y capacidades que el puesto requiere del ocupante para el manejo eficiente de sus
funciones; por otro lado, el desempefio es la aptitud o capacidad para desarrollar
completamente los deberes u obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad
durante la realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por lo
tanto, en el desempefio del trabajo no solo se necesita de las habilidades, destrezas,
conocimientos, etc; requeridos para la correcta ejecucion de una determinada tarea;
sino también es fundamental y necesaria la intervencion de otros conceptos como el

interés, la voluntad y la intencion de realizar el trabajo.
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3.1.1.1. Causas y consecuencias de la satisfaccion laboral

1. Causas de la satisfaccion laboral

Segun Zayas, P. Baez, Zayas, F. y Hernandez (2015, p.36), “en el mundo
actual, globalizado, cambiante, caracterizado por avances cientificos y una poderosa
tecnologia, el hombre desempefia el papel fundamental para la organizacion, su
funcionamiento y su evolucion”. Por ello, la satisfaccion laboral no solo estd
relacionado directa o indirectamente con los niveles salariales si no del significado
que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de la

felicidad y el bienestar de una persona, o, todo lo contrario.

La satisfaccion laboral de las personas puede depender de muchos factores
(congruencia con los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito
personal y/o profesional, niveles de aspiracion, grados de libertad que procura el
trabajo, entre otros). Cuanto mas elevada sea la calidad de vida personal y
profesional mas satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el grado de
ausentismo y pasividad. Por otra parte, unos buscan en el trabajo reconocimiento o
implicacion; en cambio otros buscan socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la

persona para que consiga del trabajo la mayor satisfaccién y significado posible.

2. Insatisfaccion laboral
A decir de Hannoun (2011, p.23-24) respecto a la insatisfaccion laboral:

Hay casos en que los trabajadores ven mermados sus deseos profesionales. Para
muchas personas el trabajo aporta sentido a sus vidas, aumenta su autoestima,
sienten que su labor es Util a los demé&s y encuentran un reconocimiento social”. A
través del trabajo, también se relacionan con otras personas y tienen la oportunidad
de hacer amigos. En algunos casos, supone una fuente de satisfacciones donde las
personas encuentran cubiertas sus expectativas o deseos de prosperar y a través del
cual logran independencia econémica. Sin embargo, en otros muchos casos, es una
fuente continua de insatisfacciones donde los trabajadores ven mermadas sus
posibilidades de expansion o sus deseos profesionales, se encuentran ante un horario

incompatible con la vida familiar, unas condiciones desfavorables o un trato hostil
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por compafieros o jefes. Es decir, una serie de aspectos o caracteristicas que hace que

las personas se sientan insatisfechas profesionalmente.

Mufioz (1990, citado por Hannoun, 2011) argumenta: la insatisfaccion laboral

es el sentimiento de desagrado que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un

trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del ambito

de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe una

serie de compensaciones psico-socio-econdémicas no acordes con sus expectativas.

3. Causas principales de la insatisfaccion laboral:

Hannoun (2011, p.25) afirma que hay una “serie de factores que afectan

negativamente a los trabajadores y que pueden llegar a producir una profunda

insatisfaccion y deseos de abandonar o cambiar de trabajo”. Algunas causas

principales que producen insatisfaccion laboral:

a)

Salario bajo- Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es

fundamental que reciba un salario justo.

b) Relacion inapropiada con los compafieros y/o jefes. En ocasiones, la mala

relacién suele ser causada por celos, envidias o recelos profesionales, o
bien por comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte
de alguno de los compafieros. En el caso de los jefes, suele deberse a
una actitud prepotente y desconsiderada hacia sus subordinados o por
excesivas exigencias o cumplimientos de funciones que no le competen al
trabajador. Incluso por celos profesionales y envidias que hacen que
consideren a ciertos empleados como una amenaza que podria sustituirles
en su jefatura. Las malas relaciones en el ambito laboral haran que las
personas sientan deseos de abandonar su empleo.

Escasa o nulas posibilidades de promocion. Cuando una persona
ambiciosa con aspiraciones profesionales estd estancada en su puesto de
trabajo y observa como pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de

categoria, se sentird apatica e insatisfecha ante su trabajo, pues no
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consigue lo que esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo que ella
esperaba y lo que ha obtenido realmente.

d) Personas inseguras. Personas que poseen poca confianza en si mismas, en

sus habilidades y aptitudes para desempefiar un trabajo. Sienten que son
incapaces de realizarlo correctamente o de adaptarse al entorno laboral,
esto les provoca temor y una profunda inseguridad e insatisfaccion.
Dificultad para adaptarse al ambiente laboral. Hay trabajadores poco
pacientes 0 constantes que continuamente estdn cambiando de empleo
porque se cansan o aburren de su trabajo con rapidez o, porque desean
alcanzar objetivos profesionales en un corto espacio de tiempo. Se sienten
continuamente insatisfechos y necesitan cambiar de ocupacion para
intentar lograrlo.

Malas condiciones laborales. La insatisfaccion laboral también puede ser
consecuencia de las politicas de empresa, del entorno fisico o de un

empleo precario o rutinario.

g) Circunstancias personales y laborales. Aspectos como la experiencia

laboral, la edad, el sexo, el nivel de estudios, cultura o preparacion, son
factores que determinan el tipo de empleo que podemos desarrollar, por lo
que un empleo por debajo de la preparacidén o experiencia que tenga una
persona le causara cierta insatisfaccion profesional. Igualmente ocurrira en
aquellas personas que no puedan dedicar suficiente tiempo a su familia y
sus circunstancias familiares asi lo requieran, como es el caso de

trabajadores con hijos pequefios o con otras cargas familiares.

4. Consecuencias de la insatisfaccion laboral

Hannoun (2011, p.26) sefiala que “la insatisfaccion laboral puede afectar al

rendimiento de los trabajadores y a la productividad de la empresa, por lo que las
empresas u organizaciones deben tratar que sus empleados se encuentren satisfechos

profesionalmente”.

Para ello, han de procurar que trabajen en un entorno fisico adecuado y con

condiciones favorables. Sitios ruidosos o lugares calurosos y congestionados o mal
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ventilados perjudican al trabajador y afectan negativamente su rendimiento. Otra
consecuencia de la insatisfaccion es la desmotivacion o falta de interés por el trabajo,
que puede llegar a producir en el trabajador tal apatia, que incumpla con sus
funciones de forma habitual. Por otro lado, esta situacién, sea por el motivo que sea,
puede llegar a producir ansiedad o estrés y, en caso extremo, el trabajador puede
llegar a desarrollar una depresion.

Por otra parte, Fuentes (2012, p.15) sefiala como principales consecuencias:
e Inhibicién

¢ Resistencia al cambio

e Falta de creatividad

e Abandono

e Accidentabilidad

e Baja Productividad

e Dificultad para trabajar en grupos

3.1.1.2. Niveles de satisfaccion laboral

Segln Fuentes (2012, p.17), se establecen dos tipos o niveles de analisis en la
satisfaccién laboral:

a) Satisfaccion general: Indicador promedio que puede sentir el trabajador

frente a las distintas facetas de su trabajo.

b) Satisfaccion por faceta: Grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo, reconocimiento, beneficios, condiciones
del trabajo, supervision recibida, compafieros de trabajo, politicas de la
empresa. La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional y

al desempefio laboral.

El nivel de satisfaccion laboral es inconstante de un grupo a otro y se
relacionan con diversas variables. El analisis de esas relaciones permite conocer en

que grupos son mas probables los comportamientos asociados con la insatisfaccion.
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La clave gira alrededor de la edad, el nivel ocupacional, y el tamafio de la empresa. A
medida que los empleados envejecen tienden inicialmente a estar un poco mas
satisfechos con su trabajo, tiempo despues, su satisfaccion disminuye, porque son
menos frecuentes las promociones, y ademas tienen que enfrentar la cercania de la
jubilacién. Las personas con nivel ocupacional mas alto tienden a estar mas
satisfechas con su trabajo, ya que es usual que estén mejor pagadas, tengan mejores

condiciones de trabajo y sus puestos les permiten aprovechar sus capacidades.

3.1.1.3. Factores que influyen en la satisfaccion laboral

De acuerdo con los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados,
Robbins (1998, citado por Fuentes, 2012) considera que los principales factores
organizacionales que determinan la satisfaccion laboral son:

e Reto del trabajo

e Sistema de recompensas justas

e Condiciones favorables de trabajo

e Colegas que brinden apoyo.

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

3.1.1.4. Teorias vinculadas a la satisfaccion laboral

1) Teoria bifactorial de Herzberg

También conocida como la “Teoria de los dos factores”, teoria planteada por
Herzberg (1959, citado por Alva y Juarez, 2014), quien formuld la llamada teoria de
los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las personas en situaciones
de trabajo. Este autor plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas.

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero
tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. La insatisfaccion es principalmente el
resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados,
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causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a

largo plazo.

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral s6lo
puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que Herzberg Ilamé “factores
motivadores™) mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores

extrinsecos (a los que Herzberg dio la denominacidon de "factores higiénicos").

Tabla 1: Teoria Bifactorial de Herzberg

Factores Motivacionales Factores Higiénicos
Factores que | Factores que Factores que | Factores que
cuando van bien | cuando van mal cuando van bien | cuando van mal
producen no producen producen no producen
satisfaccion insatisfaccion satisfaccion insatisfaccion
e Realizacion e Falta de e Status elevado. | eMalas
exitosa  del | responsabilidad. eIncremento del | relaciones
trabajo. e Trabajo salario. interpersonales.
» | ®Reconocimien | rutinario Y| g| eSeguridad en el | ®Bajo salario.
S| to del éxito| aburrido, etc. S| trabajo, etc. e Malas
S| obtenido por 8 condiciones de
% | parte de los % trabajo, etc.
3 dII’ECtI\{OS y 2
compafieros.
e Promociones
en la empresa,
etc.

Fuente: tomado de Satisfaccion Laboral: Escala General de Satisfaccién; Pérez e Hidalgo, 1998,
http://www.mtas.es/insht/ntp_394.htm.

2) Teoria del ajuste en el trabajo

Esta teoria ha sido calificada como una de las teorias mas completas del
cumplimiento de necesidades y valores. Esta teoria estd centrada en la interaccién
entre el individuo y el ambiente; la base de la misma es el concepto de
correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el
mantenimiento de esta correspondencia es un proceso continuo y dinamico

denominado por los autores ajuste en el trabajo.
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La satisfaccion no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende,
ademas de las necesidades, los valores de dichos trabajadores. Sefialan que hay tres
variables dependientes que son, la satisfaccion laboral del individuo, los resultados
satisfactorios y la antigiedad laboral. Las variables independientes, destrezas y
habilidades personales, las destrezas y habilidades requeridas por una posicién dada,
la correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y

los valores de la persona, y los refuerzos ocupacionales.

3) Teoria de la discrepancia

Esta teoria fue parte del planteamiento, que la satisfaccion laboral estd en
funcién de los valores laborales mas importantes para la persona que pueden ser
obtenidos a través del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una
persona estan ordenados en funcién de su importancia, de modo que cada persona
mantiene una jerarquia de valores. Las emociones son consideradas como la forma
con que se experimenta la obtencién o la frustracion de un valor dado. La
satisfaccion laboral resulta de la percepcion, que un puesto cumple o permite el
cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, condicionado al

grado en que esos valores son congruentes con las necesidades del individuo.

4) Teoria de los eventos situacionales

¢Por qué algunos empleados que ocupan puestos donde las facetas laborales
tradicionales son adecuadas (Salario, oportunidades de promocion o condiciones de
trabajo) indican que tienen una satisfaccion laboral baja? ¢Por qué algunos
empleados que estan en puestos similares de la misma o de diferentes organizaciones
con salario, oportunidades de promocion o condiciones de trabajo similares tienen
diferentes niveles de satisfaccion laboral? Y ¢por qué cambian los niveles de
satisfaccion laboral a lo largo del tiempo a pesar de que los aspectos laborales
permanecen relativamente estables? La teoria de los eventos situacionales mantiene
que la satisfaccion laboral estd determinada por dos factores denominados;
caracteristicas situacionales y eventos situacionales Caracteristicas situacionales, son

las facetas laborales que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales
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como la paga, las oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, la politica
de la compaiiia y la supervision, esta informacion es comunicada antes de ocupar el
puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no tienden a ser pre-
evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no
son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Las caracteristicas
situacionales pueden ser facilmente categorizadas, mientras que los eventos
situacionales son especificos de cada situacion. Esta teoria asume que la satisfaccion
laboral es resultado de las respuestas emocionales ante la situacién con la que se

encuentra la persona en su organizacion.

5) Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Maslow propone la “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata de una
jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia
identifica cinco categorias de necesidades y considera un orden jerarquico ascendente
de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion Las
cinco categorias de necesidades son: fisiologicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades fisioldgicas las
de mas bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias”
(fisiologicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima, descrito en la piramide
de jerarquia de necesidades de Maslow) y de “desarrollo del ser” (auto-realizacion).
La diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a
una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al quehacer

del individuo (Quintero, 2007, p.1, citado por Alvay Juarez, 2014).

Maslow propuso dos necesidades de estima: una inferior que incluye el
respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencion,
reputacion, y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de si
mismo, incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro, maestria,

independencia y libertad (Quinteros, 2007, p.2, citado por Alva y Juarez, 2014).
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moralidad
creatividad
auto reconocimiento
confianza, respeto, éxito

Autorrealizacion

Reconocimiento

Afiliacion amistad, afecto, intimidad sexual
Seguridad seguridad fisica de empleo, de recursos,

Moral, familiar, de salud de propiedad privada
Fisiologia respiracion, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis

Figura 2: Pirdmide de Maslow
Fuente: Wikipedia 2010,

tomado de https://sh.wikipedia.org/wiki/Maslowljeva_hijerarhija_potreba

6) Modelo dindmico de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral debe ser interpretada como un producto del proceso de
interaccion entre la persona y su situacion de trabajo, donde juegan un papel
importante variables tales como el control o el poder para regular dicha interaccién vy,
por tanto, las posibilidades de influir en la situacién laboral. De este modo, la

persona puede llegar a distintas formas de satisfaccién laboral.

Existen seis formas de satisfaccion laboral:

e La satisfaccion laboral progresiva. El individuo incrementa su nivel de
aspiraciones con vistas a conseguir cada vez mayores niveles de
satisfaccion.

e La satisfaccion laboral estabilizada. El individuo mantiene su nivel de
aspiraciones.

e La satisfaccion laboral resignada. El individuo, reduce su nivel de
aspiraciones para adecuarse a las condiciones de trabajo.

e La insatisfaccion laboral constructiva. El individuo, siente insatisfaccion y

mantiene su nivel de aspiraciones de buscar formas de solucionar y
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dominar la situacion sobre la base de una suficiente tolerancia a la
frustracion.
e La insatisfaccion laboral fija. El individuo, mantiene su nivel de
aspiraciones y no intenta dominar la situacion para resolver sus problemas.
e La pseudo-satisfaccion laboral. El individuo, siente frustracion y ve los

problemas como no solucionables y mantiene su nivel de aspiraciones.

3.1.2. Productividad
3.1.2.1. Definicion

Prokopenko (1989, p.3) define la productividad como “el uso eficiente de
recursos: trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacion, en la produccion de
diversos bienes y servicios”. Una productividad mayor significa la obtencion de mas
con la misma cantidad de recursos, o el logro de una mayor produccion en volumen y

calidad con el mismo insumo.

La productividad también puede definirse como la relacion entre los
resultados y el tiempo que lleva conseguirlos. El tiempo es a menudo un buen
denominador, puesto que es una medida universal y esta fuera del control humano.

Cuanto menor tiempo lleve lograr el resultado deseado, méas productivo es el sistema.

Koontz y Weihrich (2004, citado por Fuentes, 2012) explicaron que la
“productividad es la relacion insumos-productos en cierto periodo con especial
consideracion a la calidad. Productividad la definen como la relacion entre la
cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados”. En la
fabricacion, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las
maquinas, los equipos de trabajo y los empleados. Productividad en términos de
empleados es sindbnimo de rendimiento, en un enfoque sistematico, se dice que algo o
alguien es productivo con una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de

tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La productividad en las maquinas y
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equipos estd dada como parte de sus caracteristicas técnicas, no asi con el recurso
humano o los trabajadores, se debe considerar factores que influyen en ella.

Robbins y Coulter (2000, citado por Fuentes, 2012) la definen como el
volumen total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados
para generar esa produccion. Se puede agregar que en la produccion sirve para
evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la mano
de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad esta condicionada por el
avance de los medios de produccion y todo tipo de adelanto, ademas del

mejoramiento de las habilidades del recurso humano.

Para Martinez (2007, citado por Alva y Juérez, 2014) la productividad es un
indicador que refleja que tan bien se estan usando los recursos de una economia en la
produccion de bienes y servicios; traducida en una relacion entre recursos utilizados
y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual los recursos
humanos, capital, conocimientos, energia, etc. son usados para producir bienes y

servicios en el mercado.

La Real Academia Espafiola (2001, citado por Barrios, 2014) define la
productividad como “la capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo,

superficie de tierra cultivada, equipo industrial, entre otros”.

Stoner (1994, citado por Daza y Porto, 2007) dice que debe entenderse
“productividad, como la medida que indica qué tan bien funciona el sistema de
operaciones o procedimientos de la empresa. Es un indicador de la eficiencia y

competitividad de la organizacion o de parte de ella”.

La productividad, para Papayanopulos (2008, citado por Barrios, 2014), es
una “medida de lo bien que se ha combinado y utilizado los recursos para cumplir los
resultados especificos deseados. Implica cumplir con todos los requisitos necesarios

para obtener los resultados planeados y sobre todo con la calidad requerida”.
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3.1.2.2. Importanciay funcion de la productividad

A decir de Prokopenko (1989, p.6), “la importancia de la productividad para
aumentar el bienestar nacional se reconoce ahora universalmente. No existe ninguna
actividad humana que no se beneficie de una mejor productividad”. Es importante
porque una parte mayor del aumento del ingreso nacional bruto, o del PNB, se
produce mediante el mejoramiento de la eficacia y la calidad de la mano de obra, y
no mediante la utilizacion de mas trabajo y capital. En otras palabras, el ingreso
nacional, o el PNB, crece mas rapido que los factores del insumo cuando la
productividad mejora. Por tanto, el mejoramiento de la productividad produce
aumentos directos de los niveles de vida cuando la distribucion de los beneficios de
la productividad se efectia conforme a la contribucion. En la actualidad, no seria
erroneo indicar que la productividad es la Unica fuente mundial importante de un

crecimiento econémico, un progreso social y un mejor nivel de vida reales.

Respecto al grado de competitividad de un pais sobre su productividad, el

mismo Prokopenko (1989, p.7) afirma:

La productividad determina asimismo en gran medida el grado de competitividad
internacional de los productos de un pais. Si la productividad del trabajo en un pais
se reduce en relacion con la productividad en otros paises que fabrican los mismos
bienes, se crea un desequilibrio competitivo. Si los mayores costos de la produccion
se transfieren, las industrias del pais perderan ventas, dado que los clientes se
dirigiran a los abastecedores cuyos costos son inferiores. Sin embargo, si el aumento
de los costos es absorbido por las empresas, sus beneficios disminuiran. Esto
significa que tendran que reducir la produccion o mantener los costos de produccion
estables mediante la disminucion de los salarios reales. Algunos paises que no logran
seguir el ritmo de los niveles de productividad de los competidores tratan de resolver
esos problemas devaluando sus monedas nacionales. No obstante, de ese modo se
reduce el ingreso real de esos paises al resultar los bienes importados mas caros vy al

aumentar la inflacion interna.

Asi pues, una baja productividad produce inflacién, un saldo comercial

negativo, una escasa tasa de crecimiento y desempleo. Por tanto, es evidente que el
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circulo vicioso de la pobreza, el desempleo y la baja productividad solo se puede
romper mediante un aumento de la productividad. Una mayor productividad nacional
no solo significa un uso éptimo de los recursos, sino que contribuye también a crear
un mejor equilibrio entre las estructuras econdmicas, sociales y politicas de la

sociedad.

3.1.2.3. La productividad bajo la corriente de los factores humanos

El concepto de productividad es sefialado por Cequea y Nufiez (2011, citado
por Barrios, 2014), con una naturaleza multidimensional en la que influyen ciertas
caracteristicas del individuo, y que dicha influencia implica procesos psicosociales
complejos de cuantificar que constituyen los factores humanos. Entre dichos factores
se encuentran la motivacion, la satisfaccion laboral, la participacion, el aprendizaje y
la formacion, la comunicacion, los habitos de trabajo, el clima laboral, la toma de
decisiones, el manejo de conflictos, el liderazgo y estilo gerencial, la cultura

organizacional, la comunicacion, la capacitacion y las recompensas.

Por otra parte, Rincén (2001, citado por Barrios, 2014) sefiala que algunos
investigadores concentran la productividad en la medicién de indicadores y la
evaluacion de su comportamiento en el tiempo; pero otros recomiendan dedicar
mayor esfuerzo a la motivaciéon y participacion de los trabajadores; considerando
que, si cada persona actla eficientemente, el resultado global se traduce en una

empresa productiva.

3.1.2.4. Beneficios de la medicion de la productividad

Bain (2003, citado por Fuentes, 2012) indica que la “importancia radica en
gue es un instrumento comparativo para gerentes y directores de empresas,
ingenieros industriales, economistas y politicos; pues compara la produccion en
diferentes niveles del sistema economico (organizacion, sector o pais) con los

recursos consumidos”.
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Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una
gran influencia en numerosos fenémenos sociales y econémicos, tales como el rapido
crecimiento economico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza
de pagos de la nacion, el control de la inflacion e incluso el volumen y la calidad de
las actividades recreativas. El Unico camino para que un negocio pueda crecer y
aumentar su rentabilidad o sus utilidades es aumentar su productividad. El
instrumento fundamental que origina una mayor productividad es la utilizacion de

métodos, el estudio de tiempos y un sistema de pago de salarios.

3.1.2.5. Medicion de la productividad

Seguin Alvarez (2001, citado por Avellon, 2015), “los términos de eficiencia,
eficacia, efectividad, competitividad y productividad se emplean indistintamente de
forma coloquial; asimilandolos a un término univoco, que define el buen

comportamiento de las entidades”.

Gaither y Frazier (2000, citado por Alva y Juarez, 2014) definieron
productividad como la cantidad de productos y servicios realizados con los recursos

utilizados y propusieron la siguiente medida.

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados

Cantidad de recursos utilizados

Es la medida de desempefio que abarca la consecucién de metas y la

proporcion entre el logro de resultados y los insumos requeridos para conseguirlos.

3.1.2.6. Indicadores de productividad

Koontz y Weihrich (2004, citado por Fuentes, 2012), sefialan que existen tres
criterios comunmente utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los

cuales estan relacionados con la productividad:
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1. Eficiencia

Chiavenato (2004, citado por Alva y Juarez, 2014), en su libro introduccién a
la teoria general de la administracién, define la eficiencia como “la utilizacion

correcta de los recursos disponibles”.

La eficiencia es un concepto que con frecuencia se utiliza como sinénimo de
productividad; se puede resumir como la utilizacién éptima de los recursos, emplear
el minimo tiempo posible en la produccion, sin deteriorar la calidad del producto;
utilizar los servicios (electricidad, agua, gas, etc.) en las cantidades necesarias, sin
desperdicio, y utilizar los medios tecnoldgicos (maquinas, equipos, herramientas,

etc.) de manera tal que no se deterioren mas de lo normal.

A decir de Prokopenko (1989, p.4), “Eficiencia significa producir bienes de
alta calidad en el menor tiempo posible”. Por su parte, Anthony y Young (1988,
citado por Avelldn, 2015) dice que “la eficiencia es la ratio entre los outputs y los
inputs, o la cuantia de output e input por unidad”.

La eficiencia sera considerada en relacion con la variable produccion y no
con la variable consumo. Se fundamenta en la idea de la ausencia de despilfarro en la
produccion; esto implica que se produzca el maximo nivel de output posible dadas
unas cantidades de recursos; o alternativamente, que se empleen los minimos

recursos para obtener un nivel determinado de output (Albi, 1992).

Para Alvarez (2001, citado por Avellén, 2015), existen tres tipos de
eficiencia; esto es, la eficiencia técnica, la eficiencia asignativa y la eficiencia de

escala.

- La eficiencia técnica. Se define como la relacién 6ptima entre insumos y
produccién. Se logra cuando la entidad no malgasta recursos, esto es en los
puntos de la Frontera de Posibilidades de Produccion, que esta formada
por las combinaciones de inputs y outputs situadas sobre la funcion de

produccién.
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Se puede cuantificar como la ratio entre el output alcanzado y el output
potencial, dada la funcién de produccion. Cuando la orientacién es output, la

eficiencia técnica se formula como sigue:

e Eficiencia técnica = Output real para la tecnologia dada e Input fijo
Output potencial

Alternativamente, cuando la orientacion es input, la eficiencia técnica toma la

forma que se expone a continuacion:

e Eficiencia técnica = [_Input potencial ] para la tecnologia dada y Output fijo
Input real

La eficiencia técnica puede alcanzarse maximizando el output o reduciendo el
input. La eficiencia técnica se logra si se consigue obtener una cantidad de output
empleando la minima cantidad de una combinacion de factores productivos. La
combinacion de factores podria variar con la modificacion de la tecnologia de
produccidn, pero no con los cambios en precios o productividades marginales (Albi,
1992).

2. Eficacia
Para Salvador (1994) citado por Avellon (2015) “la eficacia es la relacion
entre los objetivos que se fija una organizacion y los resultados que realmente

consigue”.

Por su parte, Prokopenko (1989, p.5) sefiala:

Conviene definir la eficacia como la medida en que se alcanzan las metas. Este concepto,
basado en un enfoque sistematico y global del desarrollo social y econdmico, permite
elaborar definiciones de la productividad adecuadas para cualquier empresa, sector 0 nacion
determinados. Con todo, surge la dificultad de que el numerador y el denominador para
efectuar comparaciones de la eficacia puedan ser completamente diferentes, al reflejar

caracteristicas especificas como las estructuras organizativas y las metas politicas, sociales y

econdmicas del pais o del sector de que se trate.
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Para Georgopoulus y Tannenbaum (1957, citado por Avellon, 2015), la
eficacia mide el funcionamiento o la capacidad del sistema organizativo, mas que el
logro o no de los objetivos. Segun este concepto, una entidad es mas eficaz cuanto
mejor organizados estén sus elementos y cuanto méas capacitada esté para solucionar

los problemas que se le surjan.

De esta forma, se pueden establecer dos tipos de eficacia que estan
estrechamente relacionados entre si (Salvador, 1994), que son, la eficacia segun los
objetivos alcanzados; y la eficacia del sistema para adaptarse al entorno. La
interconexidn entre los dos tipos de eficacia radica en que, para lograr la eficacia
segin los objetivos, se debe conocer el entorno y poder prefijar los objetivos a

conseguir, para después compararlos con los alcanzados.

La eficacia se puede formular como la ratio entre los resultados obtenidos en
las mejores condiciones posibles, y los objetivos pretendidos (Juez, 1995, citado por
Avelldn, 2015), segun la expresion siguiente:

e Eficacia= [Output obtenido en condiciones éptimas.
Output propuesto

Asi, la eficacia hace énfasis en los resultados, es decir, en hacer las cosas
correctas, lograr objetivos y crear mas valores. La eficacia valora el impacto de lo
que se hace, del producto o servicio que se presta. No basta con producir con 100%
de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto en cantidad y calidad, sino que
es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que lograra realmente satisfacer al
cliente o impactar en el mercado. La eficacia mide los atributos: Calidad,
oportunidad en la entrega, amabilidad, confiabilidad, quejas, satisfaccion del cliente,

servicio.

3. Efectividad

Segun Juez (1995), citado por Avellon (2015) la efectividad es el logro de un
objetivo propuesto en condiciones habituales. Se puede formular como la relacion

entre los resultados obtenidos en situaciones reales, y los objetivos pretendidos.
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e Efectividad = Output obtenido ] en condiciones habituales
Output propuesto

Se puede observar que la efectividad es la relacion entre los resultados
logrados y los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los
objetivos planificados. Se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos
efectivistas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La
efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro de
mayores y mejores productos. La efectividad mide el impacto: rendimiento,
productividad, cobertura, participacion en el mercado, crecimiento, beneficios,

retencion e incremento de clientes, nuevos productos.

En otro contexto, Planas (2005, citado por Avellon, 2015) asevera que la
efectividad de una politica pablica consiste en el nivel de consecucion de los
objetivos pretendidos para cada proyecto alternativo, dado un mismo nivel de

recursos.

A decir de Nunes (2016) quien afirma que:

El término efectividad se refiere al grado de éxito de los resultados alcanzados, es
decir, ser eficaz significa que han logrado los resultados deseados. Diferencia del
término eficiencia, que pone el énfasis en los medios utilizados para alcanzar ciertos
objetivos, el término efectividad pone el énfasis en los resultados a alcanzar,
independientemente de los recursos utilizados. En otras palabras, la eficiencia es
“hacer bien”, mientras que la efectividad es “conseguir el objetivo”. Se observa que
es posible ser eficaz sin ser eficiente, y lo inverso también es posible. Por ejemplo, a
veces, aungue alcanzar los resultados deseados (la efectividad) se utilizan recursos
desproporcionados para tal (falta de eficiencia). Lo Optimo es, obviamente, ser al
mismo tiempo eficaz y eficiente, es decir, alcanzar los resultados deseados utilizando

lo minimo de recursos.

Del analisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser

considerados ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una
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medicién parcial de los resultados. Es por ello que deben ser considerados como

indicadores que sirven para medir de forma integral la productividad.

3.1.2.7. Factores que influyen en la productividad

Schroeder (2002, citado por Fuentes, 2012) indica que los factores que
influyen en la productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la
investigacién y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas

gubernamentales.

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes
primarios en la productividad en las organizaciones; el entorno, las caracteristicas de
la organizacidén, las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los

individuos.

a) El entorno. La mayoria de las variables producidas por el entorno son
incontrolables. Entre otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el
Estado, los cambiantes valores y actitudes sociales que influyen en los individuos,

los cambios en la tecnologia, los precios de la materia prima, la energia y el capital.

b) Caracteristicas del trabajo. La cultura organizacional, influye a los individuos, su
conducta en el trabajo, su desempefio laboral y la efectividad de la organizacién. La
manera en que las personas se tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a
si mismas, tiene una gran influencia en la forma como se realizan las actividades
dentro de las organizaciones. Para que la organizacién sea productiva, es necesario

desarrollar una estructura capaz de ejecutar la estrategia con éxito;

e Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.

e Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

e Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

e Instalar un sistema administrativo interno.

e Disefilar un sistema de incentivo y recompensas relacionados

estrechamente con los objetivos y la estrategia.
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e Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu innovador,

reforzar normas y conducta ética.

c) Caracteristicas de la organizacion
e Liderazgo

e Entrenamientos al personal

También, es necesario considerar factores internos como:

Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el prestar atencion
a la utilizacion, la antigliedad, la modernizacién, el costo, la inversion, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control

de los inventarios, la planificacion y control de la produccién, entre otros.

Tecnologia. La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante de aumento
de la productividad, ya que se puede lograr un mayor volumen de bienes y servicios,
un perfeccionamiento de la calidad, la introduccion de nuevos métodos de
comercializacion, entre otros, mediante una mayor automatizacién y una mejor

tecnologia de la informacion.

Materiales y energia. En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por reducir el
consumo de materiales y energia puede producir notables resultados. Ademas, se

pone énfasis en las materias primas y los materiales indirectos.

3.1.2.8. Calidad, productividad y costos

A decir de Rincon de Parra (2001), este trio de conceptos se puede analizar
como un todo practicamente inseparable, por cuanto el cambio de uno cualquiera de
los elementos afecta a los otros dos. Durante mucho tiempo se hizo énfasis en la
mejora de la productividad, bajo el supuesto de que, como consecuencia natural, se
incrementarian los niveles de calidad. La evidencia demuestra ahora que el camino es
exactamente el opuesto. Los incrementos de productividad no s6lo no conducen
definitivamente hacia la mejora de la calidad; sino que, incluso, la pueden deteriorar.

Se propone entonces a la luz de la experiencia, que se dé prioridad a las estrategias
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de garantia de calidad, las cuales, en consecuencia, incrementan la productividad y

minimizan los costos, y no a la inversa.

Por su parte, Besterfield (1995, citado por Rincén de Parra, 2001) sostiene
que “el término calidad, por lo general lo asociamos con productos o servicios
excelentes, que satisfacen nuestras expectativas y, mas aun, las rebasan”. Tales
expectativas se definen en funcion del uso que se dard al producto o servicio en

cuestion y de su respectivo precio de venta.

Rincon de Parra (2001), afirma que los costos se consideran como las
cantidades minimas de recursos, medidas en términos monetarios, para poder
elaborar un producto o prestar un servicio. En este contexto, los costos se pueden
generar por las actividades que hay que desarrollar en investigacion y desarrollo,
disefio e ingenieria, compras y almacenamiento, producciéon (materiales, mano de
obra y costos indirectos de fabricacion), mercadeo (promocion, publicidad, ventas,
distribucion del producto, etc.), servicio al cliente, gestion de recursos humanos,

administracion, gestion de recursos financieros y otras.

3.1.2.9. Relacion entre satisfaccion laboral y la productividad

Los primeros puntos de vista sobre la relacion satisfaccion-productividad
pueden resumirse en la afirmacién de que un trabajador feliz es un trabajador
productivo. La pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son mas

productivos que los insatisfechos (Robbins, 998, citado por Atalaya, 1999).

Investigaciones indican que si hay una relacion positiva entre la satisfaccion y
la productividad. Por ejemplo, la relacion es mas fuerte si el comportamiento del
empleado no esta limitado o controlado por factores externos. La productividad de un
empleado en puestos a ritmo de maquina, esta mucho mas influida por la velocidad

de la maquina que por su nivel de satisfaccion.
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A decir de Fuentes (2012, p. 22), “si el mercado asciende y el volumen es

alto, tanto los agentes satisfechos como los insatisfechos obtienen buenas

comisiones. Al contrario, si el mercado va hacia abajo, no es probable que signifique

mucho el nivel de satisfaccion del agente”. El nivel del puesto también parece ser

una importante variable moderadora. Las correlaciones satisfaccion-desempefio son

mas fuertes para los empleados de mayor nivel, como profesionales, de supervision y

administracion.

0'2.

Fuentes (2012, p. 23), sobre la relacion satisfaccion-productividad, afirma:

Otro aspecto importante en el tema de satisfaccion-productividad es la direccion de
la flecha causal. La mayor parte de los estudios sobre esta relacion utilizaban disefios
de investigaciones que no podian probar la causa y el efecto. Las organizaciones con
empleados mas satisfechos tienden a ser mas eficaces que las organizaciones con
empleados menos satisfechos, los estudios se han enfocado en los individuos méas
gue en las organizaciones, y que las medidas de nivel individual de la productividad
no toman en consideracion todas las interacciones y complejidades del proceso de

trabajo.

FORMULACION DE LA HIPOTESIS

3.2.1. Hipotesis general

e Hipdtesis nula: Ho
No existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la productividad de los piscicultores de la comunidad de

Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

e Hipdtesis alterna: Ha
Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y
la productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.
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3.2.2. Hipotesis especificas

e Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la eficiencia en los piscicultores de la comunidad de

Pacococha -Castrovirreyna, Huancavelica.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la eficiencia en los piscicultores de la comunidad de

Pacococha -Castrovirreyna, Huancavelica.

e Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la eficacia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la eficacia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

e Hipotesis especifica 3:

Ho: No Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la efectividad en los piscicultores de la comunidad de
Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

Ha: Existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la efectividad en los piscicultores de la comunidad de

Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.
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3.3.

DEFINICION DE TERMINOS

e Actitud: Se le considera como la postura que adopta el cuerpo humano
segun los diferentes movimientos del animo, sin embargo, la forma més
comun de entender aquello que se conoce por actitud es aquella disposicion

animica del ser humano expresada de algin modo en particular.

e Comportamiento: Son actitudes que toma la persona en momento

adecuado, ya sea positivamente o negativamente.

e Compensaciones. (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que
los empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento que permite, a la
empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al empleado,

satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad y de ego o estatus.

e Competitividad: Las empresas- exitosas obtienen ventajas competitivas
mediante la incorporacién de nuevas tecnologias o introduciendo practicas
novedosas en los negocios (disefio de productos, procesos de produccion,

atencion al comprador, entrenamiento del personal, etc.).

e Expectativas. Es la intensidad de la creencia de que el esfuerzo personal

con el trabajo lleve a terminar una tarea.

e Factores motivacionales. Tienen que ver con el contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si, producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de
excelencia, es decir, muy por encima de los niveles normales. El término
motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento
profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que

constituyen un gran desafio y tienen bastante significado para el trabajo.

e Motivacion: Son incentivos que se da a determinadas personas mediante
el rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones.

Aquella que implica el deseo humano de trabajar, contribuir o cooperar.

e Productividad: La productividad es la relacion entre la cantidad de

productos obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados para
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obtener dicha produccién. También puede ser definida como la relacion entre
los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el

tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema.

e Produccion: La produccion es la actividad econdmica que aporta valor
agregado por creacion y suministro de bienes y servicios, es decir, consiste en
la creacion de productos o servicios y al mismo tiempo la creacion de valor,
més especificamente es la capacidad de un factor productivo para crear

determinados bienes en un periodo de tiempo determinado.

e Productividad Humana: El capital humano es un concepto que remite a
la productividad de los trabajadores en funcién de su formacion y experiencia
de trabajo. EI mismo busca dar cuenta de distintas ventajas en términos de
generacion de valor considerando al aporte humano que se realiza en un

mercado determinado.

e Productividad de Capital: Aumento que se produce en
la cantidad de producto cuando se incrementa en una unidad el capital

invertido en la produccion, manteniendo constantes el resto de los factores.

e Productividad de los Materiales: Aplicando la definicion encontramos
que la productividad de los materiales es la relacidn entre el material utilizado

y las unidades producidas con este material.

e Piscicultura: La piscicultura es el cultivo racional de los peces, lo que
comprende particularmente el control de su crecimiento y su reproduccion. Se
practica en estanques naturales o artificiales, vigila y regula la multiplicacion,

alimentacion y el crecimiento de los peces.

e Satisfaccion Laboral: Se entiende como satisfaccion laboral a la manera
como siente un empleado acerca de su propio trabajo. Las actitudes de una
persona hacia su propio empleo reflejan experiencias agradables y

desagradables en el puesto y expectativas acerca de experiencias futuras.
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3.4.

e Calidad: Es el conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto o
servicio que le confieren capacidad de satisfacer necesidades, gustos y

preferencias, y de cumplir con expectativas en el consumidor.

IDENTIFICACION DE VARIABLES:

Variable independiente (X)

e Satisfaccion laboral

Variable dependiente (Y)

e Productividad
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3.5. DEFINICION OPERATIVA DE VARIABLES E INDICADORES

NO
VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR ITEMS O PREGUNTAS ITEM | ESCALA
¢Las condiciones generales de trabajo
= g f ) . (instalaciones  fisicas,  ergonomia,
1. Condiciones fisicas y/o Nivel de satisfaccion de equipos, etc) en mi empresa son
confort (Elementos materiales o de | l0s piscicultores con las | 4012 4a60 2
infraestructura facilitadores para el | condiciones fisicas del : : :
desarrollo de labores) ambiente de trabajo (%) | ¢-& €mpresa me proporciona los 1 10%
entrenamientos necesarios para realizar
mi trabajo?
¢En relacién a las responsabilidades
que tengo en mi trabajo, considero que
o mi remuneracion es adecuada?
VARIABLE 1 | 2. Beneficios laborales y Nivel de satisfaccion de | ¢Son satisfactorios los ascensos y 4
remunerativos los piscicultores con la promociones? 20% | Escala
(Compensacién que los empleados compf-zn_sacién y ¢ Esta satisfecho con los beneficios dinal
reciben a cambio de su labor) beneficios laborales (%) | ofrecidos por la empresa? ordna.
SATISEACCION ¢La empresa prepara a sus indice:
colaboradores para que puedan asumir 1 Bai
LABORAL nuevas responsabilidades? 2' Maggio
3. Politicas administrativas i Apmpresa se azbta fépldgents & 3 Alto
(Las politicas son el grado de i O 0 CeignISHES EXTETNnO
acuerdo frente a los lineamientos o | Nivel de satisfaccion de f:cmgfge?:;a SeggiomiEANmggsado,
normas institucionales dirigidas a los piscicultores con las gha
regular la relacion laboral y asociada | politicas administrativas | _ : ) .
directamente con el trabajador y (%) ¢El area de trabajo se orienta hacia la
- ; i6 ?
constituyen medios para alcanzar las gbiencipi de resLlligs 3

metas u objetivos)
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¢Considera que la forma que se
organiza el trabajo en mi area
contribuye con la productividad?

4. Relacion con la autoridad
(Grado de apreciacion valorativa
que el trabajador tiene de su jefe y
colegas de trabajo.

Nivel de satisfaccion de
los piscicultores con la
relacién laboral con sus
jefes (%)

¢ Es satisfactoria la relacion con mi
jefe?

¢Mi superior inmediato me trata con
respeto?

5. Relaciones interpersonales
(Grado de interaccion entre el
personal al interior de la
organizacion

Nivel de satisfaccion de
los piscicultores con las
relaciones con sus
compafieros (%)

¢La relacion con sus comparieros de
trabajo es agradable y solidaria?

6. Realizacién personal
(Grado de preferencia que a los
trabajadores les permiten emplear
sus facultades y capacidades)

Nivel de satisfaccion de
los piscicultores
satisfechos con su
desarrollo personal (%)

¢ Estar en mi puesto genera un
sentimiento de autosatisfaccion?

¢Mi trabajo me permite que haga buen
uso de mis competencias y
habilidades?

¢En general, estoy satisfecho de
trabajar en esta empresa?

¢La empresa proporciona los recursos
necesarios (equipos de proteccion
personal, entrenamientos, inversiones,
etc.) para lograr mayor nivel de
productividad?

7. Desempefio de Tareas
(Grado de valoracion con la que

asocia el trabajador sus tareas con la
entidad

Nivel de satisfaccion de
los piscicultores
satisfechos con su trabajo
(%)

¢Me siento orgulloso del trabajo que
desempefio?

¢Siento que mi trabajo esta
suficientemente reconocido?

¢Veo una relacion clara entre mi
trabajo y los objetivos de la empresa?

¢Considera que esta orientado a
participar activamente en la detencion
de errores en pro de un buen servicio?

15%
2
10%
1
5%
Escala
4 ordinal.
20% | indice:
1.Bajo
2. Medio
3. Alto
4
20%
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VARIABLE 2

PRODUCTIVI
DAD

1. Eficiencia

(Cantidad de recursos empleados
para alcanzar un resultado

Porcentaje de adecuada
utilizacion de los
recursos.

¢Se alcanza las metas propuestas en el
menor tiempo posible?

¢ Comparte sus conocimientos laborales
en beneficio de sus comparieros?

¢Emplea adecuadamente los insumos,
equipos y materiales de trabajo?

¢Mantiene una actitud positiva ante los
cambios?

¢Cree que el uso de una mayor
tecnologia mejoraria su desempefio?

¢Considera que tiene claro sus
responsabilidades individuales?

¢Le gusta participar en actividades de
grupo?

35%

2. Eficacia

(Grado en que se
satisfacen las necesidades del
cliente

Porcentaje logrado en los
atributos del producto.

¢Siente que el trabajo que realiza
asegura un producto de buena calidad?

¢En ausencia de su jefe inmediato
asume responsabilidad?

¢Observa que el servicio de entrega del
producto es oportuno al mercado?

¢ Toma en cuenta las quejas de los
clientes para mejorar su servicio?

¢Es puntual con la entrega de trabajos
que se le asignan?

¢ Efectlia aportes de caracter académico
0 técnico que sea de beneficio de su
unidad?

30%

3. Efectividad

(Grado en que se realizan

Porcentaje alcanzado en
el impacto de los

¢Piensa que su rendimiento es el
adecuado para el crecimiento de la
empresa?

¢Cree que la empresa debe darles
prioridad a los recursos humanos?

¢ Se siente productivo cuando realiza su
trabajo?

Escala
ordinal.
indice:

1. Nunca
2. A veces
3.

Siempre
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las actividades planificadas y
se optimizan los recursos)

resultados.

¢Participa con entusiasmo y atencion a
las reuniones de trabajo?

¢Coémo miembro del equipo expresa
confianza y comprension en las
actividades de la empresa?

¢Estima que el volumen de produccion
actual podria coberturar mayores
mercados?

¢Considera que la venta de productos
tiene el impacto esperado en
utilidades?

35%

Fuente: Alva y Juarez (2014) - Fuentes (2012)
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CAPITULO I11

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion es bésica, debido a que se busca poner en préactica
los conocimientos tedricos sobre satisfaccion laboral que aporten en la productividad
del personal de las unidades productoras de truchas en la comunidad de Pacococha,

Castrovirreyna.

Segun lo planteado por Sanchez y Reyes (1996, p.13), se mantiene como
proposito recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento
cientifico, el investigador en este caso se esfuerza por conocer y entender mejor
algun asunto o problema, sin preocuparse por la aplicacion practica de los nuevos

conocimientos adquiridos.

3.2.  NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la presente investigacion es correlacional.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.81), el nivel de
investigacion es correlacional, porque tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos o mas variables. Los estudios

correlacionales, al evaluar el grado de asociacion entre dos 0 mas variables, miden



cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la

vinculacion.

3.3. METODO DE INVESTIGACION

a) Método general
En esta investigacion se ha utilizado el método cientifico como método
general. Respecto a este método, Ruiz (2007) explica:

El método cientifico es el procedimiento planteado que se sigue en la investigacion
para descubrir las formas de existencia de los procesos objetivos, para desentrafiar
Sus conexiones internas y externas, para generalizar y profundizar los conocimientos
asi adquiridos, para llegar a demostrarlos con rigor racional y para comprobarlos en
el experimento y con las técnicas de su aplicacion (p. 6).

b) Método especifico
En el presente estudio se empled el método descriptivo, sobre el cual Sdnchez
y Reyes (1996) dicen:

Consiste en describir, analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de hechos
relacionados con otras variables tal como se dan en el presente. EI método
descriptivo apunta a estudiar el fendmeno en su estado actual y en su forma natural;
por tanto, las posibilidades de tener un control directo sobre las variables de estudio

son minimas, por lo cual su validez interna es discutible (p. 33).

Asi mismo, Hernandez et al. (2010, p. 80) “busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe

tendencias de un grupo o poblacion™.

3.4. DISENO DE INVESTIGACION

Ha sido una investigacion no experimental, de tipo descriptivo—correlacional.
Segun Sanchez y Reyes (1996, p. 79), es descriptivo y correlacional “porque se

orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre dos 0 mas variables
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de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relacion existente entre dos

fendmenos o eventos observados”.

Sobre lo mismo, Hernandez et al. (2010, p.149) dicen que es un disefio No
experimental porque “la investigacion se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional

las variables para ver su efecto sobre otras variables”.

Para Hernandez et al. (2010, p. 151), el disefio no experimental es de corte

transversal o transeccional “porque se recolectan datos en un solo momento™:

Para tal sentido, nos basamos en el siguiente esquema:

!
ey 4

Donde:

M = Muestra de la investigacion (piscicultores)
O = Observacion

Ox = Variable 1 (Satisfaccion laboral)

Oy = Variable 2 (Productividad)

r =relacion entre las dos variables.

35. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

3.5.1. Poblacion

Segun Portillo y Roque (2003, p. 45), la poblacion “es un conjunto de
elementos, finito o infinito, definido por una o mas caracteristicas de todos los

elementos que lo componen”.
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Arias (2012, p.82), por su lado, explica asi: “La poblacion accesible: también
denominada poblacién muestreada, es la porcion finita de la poblacion objetiva a la
que realmente se tiene acceso y de la cual se extrae una muestra representativa”.

La presente investigacion tuvo como poblacion a 20 piscicultores de las 03
unidades productoras de truchas en la laguna de San Francisco de la comunidad de
Pacococha, Castrovirreyna.

3.5.2. Muestra

Portillo y Roque (2003, p.46) afirman que “la muestra es un subconjunto de
las unidades de observacion, comprendidas en un marco, que es representativo de
esta, y que se somete a la observacién rigurosa, con el propdsito de obtener

informaciones o apreciaciones validas también para la poblacion”.

Si la poblacion, por el nimero de unidades que la integran, resulta accesible
en su totalidad, no serd necesario extraer una muestra. En consecuencia, se podra
investigar u obtener datos de toda la poblacidn objetivo, sin que se trate estrictamente
de un censo (Arias, 2012, p. 83).

En la presente investigacion se tuvo accesibilidad al total de la poblacion que
correspondi6 a los 20 piscicultores de las 03 unidades productoras de truchas de la
comunidad de Pacococha en la laguna de San Francisco.

Tabla 2: Muestra, unidades de analisis

Unidades productoras de truchas Piscicultores (N°)

Piscigranja comunal Asociacion civil sin fines de 10

lucro Ccori Challwa

Piscigranja Asociacion productores granja de 6

truchas Lorenita

Piscigranja Familiar Auris Gutiérrez 4
Total 20

Fuente: Unidades productoras de Truchas de Pacococha (2016)
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3.5.3. Muestreo

El muestreo fue no probabilistico, intencional o criterial. Para Sanchez y
Reyes (1996, p. 116), el muestreo no probabilistico "es aquel en el cual no se conoce
la probabilidad o posibilidad de cada uno de los elementos de una poblacion de poder

ser seleccionado en una muestra”.

Asi mismo, para Sanchez y Reyes (1996, p.117) el muestreo es intencional
porque “quien selecciona la muestra lo que busca es que ésta sea representativa de la
poblacion de donde es extraida”. Lo importante es que dicha representatividad se da
en base a una opiniodn o intencion particular de quien selecciona la muestra y por lo

tanto la evaluacion de la representatividad es subjetiva.

3.6. TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica que se empled en la presente investigacion fue la encuesta. Sobre
ella, Arias (2012, p.72) dice que es una “técnica que pretende obtener informacion
gue suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con

un tema en particular”,

Esta técnica nos permitié recabar informacion, en funcion al problema
planteado, la hipdtesis y las variables identificadas, la informacion necesaria de parte
de los trabajadores de las unidades productoras, para validar el presente trabajo de
investigacion. Se utilizo dos encuestas en base a dos cuestionarios que contienen
preguntas para evaluar la satisfaccion laboral y productividad dirigida a los 20
piscicultores de las unidades productoras. Y como instrumento se utilizd el

cuestionario de encuesta con escala de valoracion.

Segun Arias (2012, p. 74), el cuestionario de encuesta “es la modalidad de
encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel
contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario autoadministrado

porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador”.
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Para el estudio de la variable independiente se utiliz6 un primer instrumento
formulario tipo escala de Likert, mediante un cuestionario de encuesta para recolectar
datos sobre la satisfaccion laboral, el cual fue validado por Alva y Juarez (2014) que
consta de 20 items o preguntas, y que permitio establecer el nivel de satisfaccion

laboral que tienen los trabajadores de las unidades productoras.

Escala valorativa de Likert de 3 niveles, para el test de satisfaccion laboral:

Grado Calificacion Puntaje
A Alto 3
B Medio 2
C Bajo 1

Para el estudio de la variable dependiente se utilizé un segundo instrumento
que fue un cuestionario de encuesta para recolectar datos sobre la productividad, el
cual fue aplicado por Fuentes (2012) y adaptado por el investigador, el cual consta de
20 items o preguntas y una escala tipo Likert de 3 niveles.

Escala valorativa de Likert de 3 niveles, para el test de Productividad:

Grado Calificacion Puntaje
A Siempre 3,
B A veces 2
C Nunca il

Para la medicion de las variables satisfaccion laboral y productividad se

asigno el siguiente valor:

Medicion de las variables y dimensiones. Se emple6 el método de Sanchez
(2010, p. 31) “para determinar la satisfaccion laboral se estimo entre los niveles: alto,
medio 0 bajo, se realizo entre el puntaje minimo y méximo posible”. Para la presente
investigacion las puntuaciones fueron entre 20 y 60 puntos, donde se establecieron 3
intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a
partir del puntaje minimo se sumé el resultado obtenido, estableciéndose:

s Nivel bajo: de 20 a 33 puntos

% Nivel medio: de 34 a 47 puntos

% Nivel alto: de 48 a 60 puntos
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Para determinar las dimensiones de la variable productividad: Eficiencia,

eficacia y efectividad, la escala de medicion utilizada fue:

Dimensiones eficiencia y eficacia: puntaje minimo, 7; puntaje maximo, 21.

R/

% Nivel bajo: de 7 a 12 puntos.
% Nivel medio: de 13 a 16 puntos.

0,

% Nivel alto: de 17 a 21 puntos.

Dimension eficacia: puntaje minimo, 6; puntaje maximo, 18.

% Nivel bajo: de 6 a 10 puntos.

9,

% Nivel medio: de 11 a 15 puntos.

0,

% Nivel alto: de 16 a 18 puntos.

3.7. TECNICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para la elaboracion y procesamiento de datos se utilizarén los modelos
tabulares numeéricos y gréaficos, ademas el uso de los softwares aplicativos como el
MS Excell 2010 y SPSS Version 22,00.

3.7.1. De la estadistica descriptiva

Técnicas para resumir y describir datos cuantitativos:

= Las medidas de tendencia central: media aritmética (para datos agrupados
de variable discreta).

= Distribucion de frecuencias.

= Las medidas de dispersion: varianza y desviacion estandar.

= Las de Forma: Simétrica y kurtosis.

3.7.2. De la estadistica inferencial

La presente investigacion utilizo el analisis estadistico del tipo paramétrico, para

encontrar la significatividad en los resultados.
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e Prueba estadistica para la determinacion de la normalidad

Prueba de Shapiro-Wilk, para el analisis de los resultados obtenidos se
determind, inicialmente, el tipo de distribucion que presentan los datos, tanto a nivel de

la variable 1, como de la variable 2.

e Prueba de homogeneidad de varianzas (Homocedasticidad)

Estadigrafo de Levene, prueba estadistica inferencial utilizada para evaluar la

igualdad de las varianzas.

e Se utiliz6 el estadigrafo “r”” de Pearson, que se define como:

L. SEY
S

Donde:

I = coeficiente de correlacion entre “X” y “Y”.
Sxy = Covarianza entre “X” y “Y”.

Sx = Desviacion tipica de “X”.

Sy = Desviacion tipica de “Y”.

3.8. DESCRIPCION DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS

Para la contratacion de la hipdtesis de investigacion, se hizo uso de la prueba

“t” de Student para el coeficiente de correlacion de Pearson.

e Estadistico de prueba o de contraste t de Student:

T yn—2
e vi—r?
Donde:
n = muestra.

r = coeficiente de correlacion de Pearson.
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3.9. VALIDEZY CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Segln Hernandez et al. (2010, p. 201), “la validez se refiere al grado en que

un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”.

3.9.1. Lavalides del instrumento de investigacion:

a) Validez de contenido
A decir de Hernandez et al. (2010, p.201), la validez de contenido “se refiere
al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que

se mide”.

Tabla 3: Validez de contenido de los instrumentos, segun los jueces

{tems - Satisfaccion Laboral

Jueces
S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20

Juez 1 2 2 3 1 2 2y L&2W? 2 3 2 1 2 3 2 1 2 3 2
Juez 2 3TN2 p2 3 243 2% 2% 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2
Juez 3 3L 22wl 3 2 yEEo: 1 W3 3 2 il 3 2 1 2 1 3 2

Juez 4 27%2 2 L g2 2ER NN 3 1 2 il 2 2 1 2 1 3 2

Total

10™ /8% 9% 6F OENEORERCEECENOY 10 W98 5 99110, 6 4 |6 11 8
columna

Promedio (25 2 23 15 23 23 13 2 15 25 23 2 13 23 25 15 18 15 28 2

Desviacion | o5 5 53 13 03 03 03 0 03 03 03 0 03 03 03 03 03 03 03 0
Estandar
{tems — Productividad
Jueces

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

Juez 1 32 1 2 TNCENRRRC ENOL TR 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2
Juez 2 2 3 2 3NN Owaady gl W2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2
Juez 3 3 %2 3 2§ 2 3@V Ees 2 2 3 2 2 2 3 1 3 2 2

Juez 4 2 2 1 2=2_3 2 2 1 22 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2

Total

00 9 7 9 10 10 9 10 6 7 10 9 9 9 10 9 7 1 9 8
columna

Promedio |25 23 18 23 25 25 23 25 15 18 25 23 23 23 25 23 18 28 23 2

Desviacion

, 03 03 1 03 03 03 03 03 03 03 03 03 03 03 03 03 1 03 03 O
Estandar

e Calculando el Alfa de Cronbach:

74



== K = Vi
o= 0,811 —K =1 vVt

Donde:

k = El nUmero de items

vi = Varianza del item i

vt = Varianza de los puntajes de los sujetos

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231, citado por Frias,
2014) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa
de Cronbach:

- Coeficiente alfa > 0,9 es excelente

- Coeficiente alfa > 0,8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0,7 es aceptable

- Coeficiente alfa > 0,6 es cuestionable
- Coeficiente alfa > 0,5 es pobre

- Coeficiente alfa < 0,5 es inaceptable

e Para el presente caso el Alfa de Cronbach es considerado bueno.

b) Validez de criterio

De acuerdo con Hernandez et al. (2010, p.202), la validez de criterio
“establece la validez de un instrumento de medicion al comparar sus resultados con

los de algun criterio externo que pretende medir Io mismo”.

Para la presente investigacion se aplico el método de mitades partidas
aplicando la formula de Rulon (Palella y Martins, 2006). La prueba piloto se realizo
en la comunidad de Santa Inés, distrito de Pilpichaca, provincia de Huaytara, dirigido
a 20 piscicultores en sus respectivas unidades productoras, ubicadas en la laguna de
choclococha, mediante un test de satisfaccion laboral de 20 preguntas y un test de

productividad de 20 items, ambos con escala tipo Likert de tres categorias.
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Foérmula de Rulon:

Rx1x2=1-S%d
S2x

Donde:

d = diferencia entre las puntuaciones pares e impares
S?d = varianza de las diferencias entre las puntuaciones

S2x = varianza de las puntuaciones empiricas de los sujetos

Tabla 4: Validez de criterio: Método de mitades partidas, formula de Rulon

N° Test Satisfaccion Laboral Test Productividad
P1 P2 X d P1 P2 X d
1 20 20 40 0 18 21 39 3
2 18 19 37 1 17 19 36 2
3 18 22 40 4 18 23 41 5
4 17 21 38 4 16 21 37 5
5 19 17 36 -2 19 18 37 -1
6 18 21 39 3 18 20 38 2
7 15 20 35 5 15 20 35 5
8 16 22 38 6 17 22 39 5
9 16 17 33 1 17 17 34 0
10 17 17 34 0 19 17 36 -2
11 17 21 38 4 17 19 36 2
12 18 21 39 3 20 21 41 1
13 23 21 44 -2 22 21 43 -1
14 15 17 32 2 18 17 35 -1
15 20 25 45 5 22 25 47 3
16 24! 23 44 2 24! 22 43 1
17 18 20 38 2 18 21 39 3
18 19 19 38 0 20 19 39 -1
19 18 22 40 4 19 22 41 3
20 15 16 31 1 16 16 30 0
Suma 358 401 759 43 367 401 766 34

Promedio 17,9 20.05 37,95 2,15 18,35 20,05 38,3 1,7

Desv.
Estand. 2,022 2,291 3,708 2,220 1,878 2,247 3,689 2,238

Varianza 4,090 5,248 13,748 4,928 3,528 5,048 13,610 5,010

Donde:
P1 = Total de la primera parte (suma de puntos de los diez primeros items).

P2 = Total de la segunda parte (suma de puntos de los diez segundos items).
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d = diferencia entre ellas ( P1-P2)
x = total (P1 + P2)

Aplicando la formula de Rulon obtenemos el coeficiente de fiabilidad:
Rx1x2 (Satisfaccion laboral) = 1-— 4,928 = 0,6415

13,748

Rx1x2 (Productividad) = 1- 5010 = 0,6319
13,610

Valor promedio = 0,6367

A decir de Hernandez et al. (2010, p. 203), “el principio de la validez de
criterio es sencillo: si diferentes instrumentos o criterios miden el mismo concepto o

variable, deben arrojar resultados similares”.

Es importante sefialar el concepto de Bostwick y Kyte (2005, citado por
Hernandez et al., 2010): “Si hay validez de criterio, las puntuaciones obtenidas por
ciertos individuos en un instrumento deben estar correlacionadas y predecir las
puntuaciones de estas mismas personas logradas en otro criterio”. La pregunta que se
responde con la validez de criterio es: ¢en qué grado el instrumento comparado con

otros criterios externos mide lo mismo?

c) Validez de constructo. Segun Hernandez et al. (2010, p. 203), constructo
es una “variable medida que tiene lugar dentro de una hipotesis, teoria 0 esquema

tedrico”.

Los 20 items del instrumento de satisfaccion laboral de los piscicultores han
sido agrupados en siete dimensiones (condiciones fisicas y/o confort, beneficios
laborales, politicas administrativas, relacion con la autoridad, relaciones
interpersonales, relaciones personales, desempefio de tareas) el cual fue validado por
Alva y Juarez (2014) de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo — Perq, y
que permitio establecer el nivel de satisfaccion laboral que tienen los trabajadores de

las unidades productoras; y 20 items del instrumento de productividad para los
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piscicultores de la presente investigacion han sido agrupados en tres dimensiones
(eficiencia, eficacia y efectividad), han sido construidos a partir del test de
productividad el cual fue aplicado por Fuentes (2012) de la Universidad Rafael

Landivar, Quetzaltenango, y adaptado por el investigador.

Si los dominios se han construido tedricamente, la estadistica corrobora la
idoneidad de las agrupaciones (Supo, 2012). Para lo cual se han recurrido al

coeficiente de Pearson y alfa de crombach, procesadas en el SPSS.

Tabla 5: Coeficiente Alfa de Cronbach para
validez de constructo del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,774 2

Validez total

Tabla 6: Validez total

Instrumento Validez
Satisfaccion Validez
laboral y Contenido Criterio Constructo Total

productividad

0,811 0,6367 0,774 0,7406

Segun Herrera (1998, citado por Quifiones, 2012), el valor de la validez comprendido

0,53 a menos Validez nula
0,54- 0,59 Validez baja
0,60- 0,65 Valida

0,66- 0,71 Muy valida

0,72- 0,99 Excelente validez
1,0 Validez perfecta

La validez total es igual a 0,7406. El instrumento presentan una excelente validez.

3.7.2. La confiabilidad del instrumento de investigacion

Segun Hernandez et al. (2010, p.200) “la confiabilidad de un Instrumento se
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refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales”. El analisis de confiabilidad de los instrumentos fue por el metodo

de medidas de consistencia interna Alfa de Cronbach, procesada en SPSS v.22.

A continuacion se muestras los coeficientes obtenidos:

Tabla 7: Confiabilidad satisfaccion laboral y eficiencia

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,663 2

Tabla 8: Confiabilidad satisfaccion laboral y eficacia

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,573 2

Tabla 9: Confiabilidad satisfaccion laboral y efectividad

Estadisticas de fiabilidad:

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,633 2

Hernandez et al. (2010, p. 208) manifiesta “la confiabilidad varia de acuerdo
al nimero de items que incluya el instrumento de medicion. Cuantos més items haya,

mayor sera ésta”.

La mayoria de estos coeficientes pueden oscilar entre cero y uno, donde un
coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de
confiabilidad. Por lo que se deduce que el instrumento tiene un nivel de confiabilidad
aceptable en su forma general igual a 0,623, en las tres dimensiones que explora, por

lo que podemos usar este instrumento para el presente trabajo.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. PRESENTACION E INTERPRETACION DE DATOS

Para la obtencion de los resultados, se ha aplicado los respectivos
instrumentos de medicion en el personal de produccion de las unidades productoras
de truchas de la comunidad de Pacococha, respecto a las variables satisfaccion
laboral y productividad. El presente trabajo de investigacion tuvo como unidades de

analisis a 20 trabajadores de las unidades productoras, tal como indica la muestra.

Para obtener las conclusiones del trabajo de investigacion a partir de los datos
recopilados del trabajo de campo, se ha considerado imprescindible el procesamiento
y andlisis a través de la estadistica descriptiva, tablas de resumen simple, diagrama
de barras y medidas de tendencia central; asi como de la estadistica inferencia, para

la contratacion de la significancia estadistica de la hipotesis.

Para la validacion estadistica del instrumento de medicion, la codificacion y
procesamiento de los datos se realizaron con el paquete estadistico SPSS 22,0 y
Excel 2010, para su posterior andlisis e interpretacion de manera frecuencial y

porcentual



4.1.1. Resultados de la satisfaccion laboral

Tabla 10: ¢Las condiciones generales de trabajo (instalaciones fisicas,
ergonomia, equipos, etc.) en mi empresa son adecuadas?

Nivel de . ’ Porcentaje Porcentaje
L Frecuencia Porcentaje o=
adecuacién valido acumulado
Bajo 11 55,0 55,0 55,0
Medio 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Histograma
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Figura 3: ¢Las condiciones generales de trabajo (instalaciones fisicas, ergonomia, equipos,
etc.) en mi empresa son adecuadas

El nivel de satisfaccion es bajo con un 55 % debido a que las condiciones
donde los trabajadores realizan las labores cotidianas es mayoritariamente a nivel
artesanal (infraestructura piscicola), mientras el 45 % muestra una satisfaccion

media.
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Tabla 11: ¢La empresa proporciona los entrenamientos necesarios para
realizar mi trabajo?

) . ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado
Bajo 9 45,0 45,0 45,0
Medio 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016).
Histograma
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Figura 4: ;La empresa proporciona los entrenamientos necesarios para realizar mi trabajo?

El nivel de capacitacion es medio con un 55 % de trabajadores quienes
respondieron que no siempre reciben capacitaciones periédicas o constantemente

para mejorar el desempefio de su trabajo.
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Tabla 12: ¢En relacion con las responsabilidades que tengo en mi trabajo,
considero que mi remuneracién es adecuada?

Nivel de : . Porcentaje Porcentaje
i . Frecuencia Porcentaje ]
satisfaccion valido acumulado
Bajo 8 40,0 40,0 40,0
Medio 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)

Histograma
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Figura 5: ¢En relacion con las responsabilidades que tengo en mi trabajo, considero
que mi remuneracion es adecuada?

La satisfaccién es media con un 60 %, y la insatisfaccion alcanza un
significativo 40 % en relacién a ganar un poco mas, ya que se trata de un trabajo

fisico.
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Tabla 13: ¢ Estéa satisfecho con los ascensos y promociones?

Nivel de . ) Porcentaje Porcentaje
) . Frecuencia Porcentaje .
satisfaccion valido acumulado
Medio 14 70,0 70,0 70,0
Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)

Histograma
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Figura 6: ¢Esta satisfecho con los ascensos y promociones?

La mayoria de trabajadores ven que actualmente no se les incentiva y
promociona adecuadamente, por ello respondieron con un 70% nivel medio de

satisfaccion, mientras que el 30% sefial6 que estan satisfechos.
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Tabla 14: ¢ Estoy satisfecho con los beneficios ofrecidos por la empresa?

Nivel de . . Porcentaje Porcentaje
. = Frecuencia Porcentaje T
satisfaccion vélido acumulado
Bajo 10 50,0 50,0 50,0
Medio 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
u
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
Histograma
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Figura 7: ¢Estoy satisfecho con los beneficios ofrecidos por la empresa?

El nivel de satisfaccion es medio en un 50 % y bajo en un 50 % donde los
trabajadores sienten insatisfaccion medio y baja con los beneficios dados por la

empresa.
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Tabla 15: ¢La empresa prepara a sus colaboradores para que puedan asumir
nuevas responsabilidades?

Nivel de . ) Porcentaje Porcentaje
) 7 Frecuencia Porcentaje .
satisfaccion valido acumulado
Bajo 9 45,0 45,0 45,0
Medio 10 50,0 50,0 95,0
Alto 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)

Histograma
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Figura 8: ;La empresa prepara a sus colaboradores para que puedan asumir nuevas
responsabilidades?

Un 50 % de los trabajadores respondieron que sientes una satisfaccion media
respecto a ser capacitados, mientras que un 45 % sienten que no se les capacita

adecuadamente que les permita asumir nuevas responsabilidades.
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Tabla 16: ¢La empresa se adapta rapidamente a los cambios del ambiente
externo competencia, economia, mercado, tecnologia, etc.?

Nivel de ] i Porcentaje Porcentaje
= Frecuencia Porcentaje N
adaptacién valido acumulado
Bajo 7 35,0 35,0 35,0
Medio 8 40,0 40,0 75,0
Alto 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016).
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Figura 9: ;La empresa se adapta rapidamente a los cambios del ambiente externo
competencia, economia, mercado, tecnologia, etc.?

El nivel de adaptacion es ligeramente medio segun los trabajadores con un 40
% ya que la empresa y sus colaboradores se adaptan moderadamente a los cambios
internos y externos de la misma.
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Tabla 17: ¢ El area de trabajo se orienta hacia la obtencion de resultados?

Nivel de . ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje »
resultados valido acumulado
Bajo 6 30,0 30,0 30,0
Medio 8 40,0 40,0 70,0
Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 10: ¢El area de trabajo se orienta hacia la obtencion de resultados?
Del total de trabajadores encuestados, un 40 % llega a un nivel medio de

conocimiento pleno de las metas y objetivos de la empresa; pies por medio de ello se
ven los resultados obtenidos.
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Tabla 18: ¢Considera que la forma que se organiza el trabajo en mi area
contribuye con la productividad?

Nivel de . ) Porcentaje Porcentaje
L Frecuencia Porcentaje .
organizacion valido acumulado
Bajo 3 15,0 15,0 15,0
Medio 11 55,0 55,0 70,0
Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)

Histograma
127 Media = 2,15
Desviacion estandar = 571
N=20
10
o
s
[+
=
1]
3
[T o
1]
1
w
4=
2]
0 T T I
5 10 15 20 25 30 35

Figura 11: ;Considera que la forma que se organiza el trabajo en mi area contribuye
con la productividad?

El nivel de satisfaccion es medio, con un 55 % respecto a la forma en que
organiza su trabajo y contribuye a la productividad, mientras un 30 % se considera

un nivel alto.
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Tabla 19: ¢ Es satisfactoria la relacion con mi jefe?

Nivel de . . Porcentaje Porcentaje
. o Frecuencia Porcentaje T
satisfaccion valido acumulado
a0 1 5,0 5,0 5,0
Media 8 40,0 40,0 45,0
o 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016).
Histograma
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Figura 12: ¢Es satisfactoria la relacién con mi jefe?

Las relaciones entre trabajadores y jefes son buenas, de nivel alto, con un 55

%; en tanto que un 40 % respondieron de nivel medio y un 5 %, bajo.
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Tabla 20: ¢ Mi superior inmediato me trata con respeto?

) . ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Medio 7 35,0 35,0 35,0
Alto 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
Histograma
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Figura 13: (| Mi superior inmediato me trata con respeto?

El 65 % de los trabajadores encuestados manifiestan que existe un alto nivel

de respeto por los trabajadores, ya que se les toma en cuenta en la empresa.
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Tabla 21: ¢La relacion con sus compafieros de trabajo es agradable y

solidaria?
) . ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Bajo 4 20,0 20,0 20,0
Medio 14 70,0 70,0 90,0
Alto 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
Histograma
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Figura 14:;La relacién con sus compafieros de trabajo es agradable y solidaria?

El 70 % de encuestados respondieron que se llevan medianamente bien con
sus comparieros de trabajo, lo que indicaria que no siempre la relacion es agradable y
solidaria.
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Tabla 22: ¢Estar en mi puesto genera un sentimiento de autosatisfaccion?

Nivel de : ) Porcentaje Porcentaje
] - Frecuencia Porcentaje -
Satisfaccion valido acumulado
Bajo 3 15,0 15,0 15,0
Medio 14 70,0 70,0 85,0
Alto 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 15: ¢Estar en mi puesto genera un sentimiento de autosatisfaccion?

El 70 % de los trabajadores manifiestan un nivel medio de satisfaccion
respecto a si estar en su puesto de trabajo le genera un sentimiento de
autosatisfaccion, asi mismo un 15 % estd satisfecho, mientras que un 15 %

manifestaron estar insatisfecho.
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Tabla 23: ¢ Mi trabajo me permite que haga buen uso de mis competencias y

habilidades?
Nivel de . ) Porcentaje Porcentaje
) ] Frecuencia Porcentaje ]
satisfaccion valido acumulado
Bajo 7 35,0 35,0 35,0
Medio 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 16: ¢ Mi trabajo me permite que haga buen uso de mis competencias y habilidades?

El nivel de autosatisfaccion es medio en los trabajadores, pues el 65 % de los
trabajadores siente que su trabajo les permite que hagan buen uso de sus
competencias y habilidades durante las actividades realizadas, mientras que un 35 %

sefiala un nivel bajo.
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Tabla 24: ¢ En general estoy satisfecho de trabajar en esta empresa?

Nivel de . . Porcentaje Porcentaje
] N Frecuencia Porcentaje »
satisfaccion valido acumulado
Bajo 1 5,0 5,0 5,0
Medio 13 65,0 65,0 70,0
Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 17: ¢En general estoy satisfecho de trabajar en esta empresa?

El nivel de satisfaccion es medio respecto a que, si esta satisfecho de trabajar

en esta empresa alcanza un 65 %, en tanto que un 30 % afirma un nivel alto.
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Tabla 25: ¢La empresa proporciona los recursos necesarios (equipos de
proteccion personal, entrenamientos, inversiones, etc.) para
lograr mayor nivel de productividad?

) . ! Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje 23
valido acumulado
Bajo 7 35,0 35,0 35,0
Medio 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 18: ;La empresa proporciona los recursos necesarios (equipos de proteccion
personal, entrenamientos, inversiones, etc.) para lograr mayor nivel de
productividad?

El 65 % de los trabajadores manifiestan que medianamente reciben los
recursos necesarios para la realizacion de su trabajo, mientras que el 35 %

respondieron que no reciben.
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Tabla 26: ¢Me siento orgulloso del trabajo que desempefio?

Nivel de : ) Porcentaje Porcentaje
) - Frecuencia Porcentaje »
satisfaccion vélido acumulado
Medio i1:3 65,0 65,0 65,0
Alto 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 19: ;| Me siento orgulloso del trabajo que desempefio?

Respecto a que, si se siente orgulloso del trabajo que desemperia, un 65 %
respondio en un nivel medio, y el 35 % sefialo nivel alto, lo que demuestra que hay

una identificacion media con el trabajo que realizan.
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Tabla 27: ¢Siento que mi trabajo esta suficientemente reconocido?

Nivel de . ] Porcentaje Porcentaje
L Frecuencia Porcentaje »
reconocimiento valido acumulado
Medio 14 70,0 70,0 70,0
Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 20: ;Siento que mi trabajo esta suficientemente reconocido?

El nivel de reconocimiento por el trabajo realizado es de un nivel medio, con

un 70 %, mientras que el 30 % sefialé que se siente suficientemente reconocido.
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Tabla 28: ¢Veo una relacion clara entre mi trabajo y los objetivos de la

empresa?
Nivel de . ) Porcentaje Porcentaje
) 7 Frecuencia Porcentaje .
satisfaccion valido acumulado
Bajo 4 20,0 20,0 20,0
Medio 12 60,0 60,0 80,0
Alto 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 21: ;Veo una relacion clara entre mi trabajo y los objetivos de la empresa?

El nivel de repercusion del trabajo realizado en los objetivos de la empresa es

medio, con un 60 %.
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Tabla 29: ¢Considera que esta orientado a participar activamente en la
detencion de errores en pro de un buen servicio?

Nivel de j . Porcentaje Porcentaje
) = Frecuencia Porcentaje »
orientacion valido acumulado
Bajo 4 20,0 20,0 20,0
Medio 11 55,0 55,0 75,0
Alto 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 22: ;Considera que esta orientado a participar activamente en la detencion de
errores en pro de un buen servicio?

El 55 % de los trabajadores encuestados considera que casi siempre comunica

a su jefe, sus sugerencias e ideas respecto al trabajo que desempefian.
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4.1.2. Resultados de la productividad

Tabla 30: ¢Se alcanzan las metas propuestas en el menor tiempo posible?

[ . ! Porcentaje Porcentaje
Alternativa Frecuencia Porcentaje 23
vélido acumulado
A veces 11 55,0 55,0 55,0
Siempre 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 23: ;Se alcanzan las metas propuestas en el menor tiempo posible?

El 55 % manifiesta, medianamente, saber si las metas de produccion se

alcanzan minimizando tiempos, mientras un 45 % manifiesta que siempre.
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Tabla 31: ¢(Comparte sus

conocimientos

laborales en beneficio de sus

comparieros?
. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativa Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A veces 65,0 65,0 65,0
Siempre 35,0 35,0 100,0
Total 100,0 100,0
|_
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 24: ;Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros?

En este grafico podemos observar que el 65 % de encuestados manifiesta a

veces compartir sus conocimientos con sus comparieros de trabajo.
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Tabla 32: ¢(Emplea adecuadamente los insumos, equipos y materiales de

trabajo?
: . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
A veces 10 50,0 50,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 25: ¢ Emplea adecuadamente los insumos, equipos y materiales de trabajo?

El nivel de optimizacion es medio, en si emplea adecuadamente los insumos,

equipos y materiales, con un 50 %, a veces, y un 30 %, siempre.
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Tabla 33: ¢ Mantiene una actitud positiva ante los cambios?

. . ] Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje »
vélido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
A veces 10 50,0 50,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 26: ¢ Mantiene una actitud positiva ante los cambios?

El 50 % de los encuestados manifiesta mantener una actitud positiva ante

los cambios que se presentasen en la empresa.
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Tabla 34: ¢Cree que el uso de una mayor tecnologia mejoraria su

desempefio?
: . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Nunca 3 15,0 15,0 15,0
A veces 11 55,0 55,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
-
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 27: ;Cree que el uso de una mayor tecnologia mejoraria su desempefio?

El nivel es medio debido a que el 55 % se mostré indeciso respecto a la

pregunta si una mayor tecnologia mejoraria su desempefio laboral.
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Tabla 35: ¢ Le gusta participar en actividades de grupo?

) . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
A veces 11 55,0 55,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 28: ¢ Le gusta participar en actividades de grupo?

Sobre si le gusta participar en equipo, del total de trabajadores encuestados

respondieron gque a veces, con un 55 %.
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Tabla 36: ¢ Considera que tiene claras sus responsabilidades?

. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 6 30,0 30,0 30,0
A veces 11 55,0 55,0 85,0
Siempre 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 29: ¢ Considera que tiene claras sus responsabilidades?

Del total de trabajadores encuestados, el 55 % moderadamente tiene claro

sus responsabilidades en la empresa.

107



Tabla 37: ¢Siente que el trabajo que realiza asegura un producto de buena

calidad?
: . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Nunca 5 25,0 25,0 25,0
A veces 8 40,0 40,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
FUENte” APIICAcIon ae encuestas (ZU10).
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 30: ¢ Siente que el trabajo que realiza asegura un producto de buena calidad?

El 40 % de los encuestados respondieron que a veces sienten que su trabajo

repercute en un producto de buena calidad para la empresa.
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Tabla 38: ¢ En ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidad?

. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 3 15,0 15,0 15,0
A veces 13 65,0 65,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 31: ¢En ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidad?

El nivel alcanzado es medio debido a que el 55 % de encuestado

manifiesta que a veces asume responsabilidad cuando no esta su jefe.
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Tabla 39: ¢ El servicio de entrega del producto es oportuno al mercado?

) . ] Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje »
vélido acumulado
Nunca 9 45,0 45,0
A veces 11 55,0 100,0
Total 20 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 32: ¢ El servicio de entrega del producto es oportuno al mercado?

El 55 % de trabajadores encuestados manifiestan que no siempre el

servicio de distribucién del producto es oportuno al mercado.
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Tabla 40: ;Toma en cuenta las quejas de los clientes para mejorar su
servicio?
) . ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A veces 13 65,0 65,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
F
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 33: ; Toma en cuenta las quejas de los clientes para mejorar su servicio?

En relacidn con la pregunta: toma en cuenta las quejas de los clientes para

mejorar su servicio, el 65 % manifiesta que no siempre lo hace; pero un 35 %, si lo

hace.
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Tabla 41: ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?

. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
A veces 13 65,0 65,0 85,0
Siempre 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 34: ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?

El 65 % de encuestados asegura que medianamente entrega puntual los

trabajos que le encomienda la empresa.
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Tabla 42: ¢Efectia aportes de caracter académico o técnico que sea de
beneficio de su unidad?

. j . Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
A veces 13 65,0 65,0 85,0
Siempre 3 15,0 1510 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016).
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Figura 35: ;Efectlia aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio de su unidad?

La mayoria de trabajadores aseveraron con un 65 % que a veces efectla

aportes de caracter técnico o académico en su unidad de trabajo.

113



Tabla 43: ¢Piensa que su rendimiento es el adecuado para el crecimiento de

la empresa?
: . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
A veces 14 70,0 70,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 36: ¢Piensa que su rendimiento es el adecuado para el crecimiento de la empresa?

Un 70 % de trabajadores encuestados respondieron de que no siempre

piensan que su rendimiento es el mejor.

114



Tabla 44: ¢(Cree que la empresa debe darles prioridad a los recursos

humanos?
. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje =
valido acumulado
Nunca 3 15,0 15,0 15,0
A veces 11 55,0 55,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
FUEMNTE: APITCACION UE ENCUESIAS (ZULb).
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 37: ;Cree que la empresa debe darles prioridad a los recursos humanos?

Poco mas de la mitad, en un 55 %, considera que el tema recursos humanos

es de nivel medio; con un 30 %, lo considera vital.
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Tabla 45: ¢ Se siente productivo cuando realiza su trabajo?

. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje oy
vélido acumulado
Nunca 3 15,0 15,0 15,0
A veces 10 50,0 50,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 38: ¢ Se siente productivo cuando realiza su trabajo?

El nivel es medio respecto a si los trabajadores se sienten productivos cuando

realiza su trabajo, con un 50%, pero un 35% siempre lo esta.
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Tabla 46: ¢ Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo?

. : ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje »
vélido acumulado
Nunca 5 25,0 25,0 25,0
A veces 11 55,0 55,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 39: ¢Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo?

Sobre si los trabajadores participan con entusiasmo y atencion a las

reuniones de trabajo el nivel alcanzado es moderado, con el 55 %.
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Tabla 47: ;Como miembro del equipo expresa confianza y comprension en
las actividades de la empresa?

. | ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje =
vélido acumulado
Nunca 3 15,0 15,0 15,0
Aveces 13 65,0 65,0 65,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 40: ; Coémo miembro del equipo expresa confianza y comprension en las
actividades de la empresa?

En relacion a la pregunta: Los miembros del equipo expresan confianza y
comprension en las actividades de la empresa, un 65 % dice a veces.
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Tabla 48: ¢Estima que el volumen de produccion actual podria coberturar
mayores mercados?

. | ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje =
vélido acumulado
Nunca 5 25,0 25,0 25,0
A veces 11 55,0 55,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
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Figura 41: ¢ Estima que el volumen de produccion actual podria coberturar mayores
mercados?

El nivel es medio, con un 55 %, sobre si estima que el volumen de produccion

podria coberturar nuevos mercados.
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Tabla 49: ¢ Considera que la venta de los productos tiene el impacto esperado
en utilidades?

. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje =
valido acumulado
Nunca 3 15,0 15,0 15,0
A veces 13 65,0 65,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de encuestas (2016)
Histograma
Media = 2,05
Desviacién estandar = 505
M=20
12,5
10,0
]
‘o
| =
g 7.5
o
2
(18
5,0
2,51
0,0 T T T
5 1,0 15 20 25 an 35

Figura 42: ;Considera que la venta de los productos tiene el impacto esperado en utilidades?

Un 65 % respondieron que medianamente considera que las ventas de los
productos tengan un impacto mayor en los ingresos econdmicos, puesto que los

costos de produccion son elevados.
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Tabla 50: Resultados de la satisfaccion laboral y la dimension eficiencia, en los
trabajadores de las piscigranjas de la comunidad de Pacococha,
Castrovirreyna

Satisfaccion laboral

Eficiencia ; ; Total %
Alto % Medio % Bajo %

Alto 0 0,0 2 10,0 0 0,0 2 10,0

Medio 0 0,0 17 85,0 0 0,0 17 85,0

Bajo 0 0,0 1 5,0 0 0,0 1 5,0

Total 0 0,0 20 100,0 0 0,0 20 100,0

Fuente: Test aplicado de satisfaccion laboral y productividad (2016)
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Figura 43: Resultados de la satisfaccion laboral y la dimension eficiencia, en los trabajadores de las
piscigranjas de la comunidad de Pacococha, Castrovirreyna

En la tabla 50 y figura 43, los resultados por dimension eficiencia y la
satisfaccion laboral de los trabajadores nos demuestran que un 85 % equivalente a 17

casos corresponde a un nivel medio de las puntuaciones obtenidas.
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Tabla 51: Resultados de la satisfaccion laboral y la dimension eficacia, en los
trabajadores de las piscigranjas de la comunidad de Pacococha,
Castrovirreyna

Satisfaccion Laboral

Eficacia

Alto %  Medio %  Bajo % Total %

Alto 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Medio 0 0,0 17 85,0 0 0,0 17 85,0
Bajo 0 0,0 3 15,0 0 0,0 3 15,0
Total 0 0,0 204 )| Jioolp 0 0,0 20  100,0

Fuente: Test aplicado sobre satisfaccion laboral y productividad (2016)
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Figura 44: Resultados de la satisfaccion laboral y la dimension eficacia, en los  trabajadores de las
piscigranjas de la comunidad de Pacococha, Castrovirreyna

En la tabla 51 y figura 44, los resultados por dimension eficacia y la
satisfaccion laboral de los trabajadores nos demuestra que un 85 % equivalente a 17

casos corresponde a un nivel medio de las puntuaciones obtenidas.
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Tabla 52: Resultados de la satisfaccion laboral y la dimension efectividad, en los
trabajadores de las piscigranjas de la comunidad de Pacococha,
Castrovirreyna

Satisfaccion Laboral

Efectividad
Alto %  Medio %  Bajo % Total %
Alto 0 0,0 3 10,0 0 0,0 3 10,0
Medio 0 0,0 15 75,0 0 0,0 15 750
Bajo 0 0,0 2 15,0 0 0,0 2 15,0
Total 0 0,0 208 | @10€:0 g &0 0,0 20  100,0

Fuente: Test aplicado sobre satisfaccion laboral y productividad (2016)
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Figura 45: Resultados de la satisfaccion laboral y la dimension efectividad, en los trabajadores de las
piscigranjas de la comunidad de Pacococha, Castrovirreyna

En la tabla 52 y figura 45, los resultados por dimension eficacia y la
satisfaccion laboral de los trabajadores nos demuestran que un 85 %, equivalente a

17 casos, corresponde a un nivel medio de las puntuaciones obtenidas.
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Tabla 53: Resultados de la Satisfaccion laboral y la productividad, en los
trabajadores de las piscigranjas de la comunidad de Pacococha,
Castrovirreyna

Satisfaccion Laboral

Efectividad
Alto %  Medio %  Bajo % Total %
Alto 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Medio 0 0,0 9.~ 00,07 .0 0,0 20 100,0
Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Total 0 0,0 208 | @10€:0 g &0 0,0 20  100,0

Fuente: Test aplicado de satisfaccion laboral y productividad (2016)
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Figura 46: Resultados de la Satisfaccion laboral y la productividad, en los trabajadores de las piscigranjas de la
comunidad de Pacococha, Castrovirreyna

La tabla 53 y figura 46 nos demuestra el nivel de la productividad respecto a
la satisfaccion laboral de los trabajadores. La productividad alcanzada se concentra
en un nivel medio con un 100 %, respecto a las puntuaciones obtenidas de los 20

casos en estudio.
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4.2. PROCESO DE PRUEBA DE HIPOTESIS

Respecto a la prueba de hipotesis, se utilizd el analisis estadistico

paramétrico, para lo cual, segun Hernandez et al. (2010, p.311), se debe cumplir los

siguientes supuestos:

La distribucion de los datos es normal.
El nivel de medicion es por intervalos o razén.

Homogeneidad de varianza.

4.2.1. Prueba de normalidad

Como se trata de una muestra menor de 50 datos, se utilizo la prueba de

shapiro Shapiro-Wilk, el cual arrojo los siguientes resultados en el programa SPSS,

version 22.

Tabla 54: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 0,230 20 0,007 0,922 20 0,109
Productividad 0,179 20 0,094 0,942 20 0,264

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Significancia de la variable satisfaccion laboral = 0,109 > 0,05

entonces los datos se comportan normalmente.

Significancia de la variable productividad = 0,264 > 0,05 entonces

los datos se comportan normalmente.

4.2.2. Homogeneidad de la varianza (Homocedasticidad).

Este supuesto hace referencia al grado de dispersion que pueda tener cada uno

de los grupos (variables) de datos, se utilizo el test de Levene en el programa SPSS,

version 22.
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Tabla 55: Prueba de homogeneidad de varianzas

Estadistico de Levene dfl df2 Sig.

1,725 4 10 0,221

e Como p valor = 0,221 > 0,05 entonces las varianzas de ambos grupos
(variables) no son diferentes, es decir, son homogéneas, y por lo tanto

tienen homocedasticidad.

4.2.3. Prueba de hipotesis general:

)
T

Respecto a la prueba de hipotesis, se utilizo el estadigrafo “r”” de Pearson, que

se define.
Coeficiente de correlacion de Pearson (r)

El coeficiente de correlacion de Pearson (r), es un método de correlacion para

variables medidas por intervalos o razén y para relaciones lineales.

Se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos
variables. Se relacionan las puntuaciones obtenidas de una variable con las
puntuaciones obtenidas de la otra, con los mismos participantes o casos
(Hernandez et al. 2010, p. 311).

Formula de Pearson:

_ Sxy
r =
5.5,
Doénde:

r = Coeficiente de correlacion entre “X” y “Y”
Sx = Desviacion tipica de “X”

Sy = Desviacion tipica de “Y”

Sxy = Covarianza entre “X” y “Y”

El coeficiente r de Pearson puede variar de -1,0 a +1,0.

Dénde: _1 S r S +1
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Siempre que se ofrezcan indices de correlacion deberd indicarse su
significatividad estadistica, el N con el que han sido obtenidos y la cuantia de los
mismos. La interpretacion de los valores de los indices de correlacion se determind

segun la escala propuesta por Hernandez, et al. (2010 p. 312).

Cociente Tipo de correlacién
-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,50 Correlacion negativa media
-0,25 Correlacion negativa débil
0,00 No existe correlacion alguna entre las
0} 25 Correlacion positiva débil
+0,50 Correlacion positiva media
+0,75 Correlacion positiva considerable
+0,90 Correlacién positiva muy fuerte
+1,00 Correlacion positiva perfecta

Coeficiente de correlacion:
Los resultados han sido ingresados en el programa estadistico SPSS, de lo

cual se ha obtenido el siguiente resultado:

Tabla 56: Correlaciones

Satisfaccion laboral | Productividad
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson 1 0,672"
Sig. (bilateral) 0,001
N 20 20
|Productividad Correlacion de Pearson 0,672" 1
Sig. (bilateral) 0,001
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De acuerdo con la tabla mostrada, el valor del coeficiente de correlacion de

Pearson es r = 0,672. Entonces el grado de correlacion entre las variables satisfaccion
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laboral y la productividad en las unidades productoras de Pacococha-Castrovirreyna,
Huancavelica, segin el cuadro de Hernandez, es correlacion positiva media. Por
consiguiente, bajo los datos y anélisis efectuado estamos en la posibilidad de
aseverar que existe una moderada satisfaccion laboral en los trabajadores
piscicultores de Pacococha, por consiguiente, también una moderada productividad
en dichas unidades productoras.

Asi mismo, el nivel de significancia es igual a 0,001, menor del valor 0,05,
entonces se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de 0,05 (95 %) de
confianza en que la correlacion sea verdadera y 5 % de probabilidad de error; y se
rechaza la hipétesis nula.

R2 Lineal = 0,451
o
450 o} o o
o o
o
42 57
(o} o} Q o} (o}
=
] =5.12+0,96%
E '5"_ 1 1 D D
=
e 40,07 o]
=
=
2 o
o
o o
37,57
Imoq O
] T I |
34 36 38 40

Figura 47: Regresion lineal

Satisfaccion laboral
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Contrastacion de la hipdtesis

a) Planteamiento de hipotesis

Hipotesis nula (Ho):

No existe una relacion directa y significativa entre la Satisfaccion laboral y la
productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

Hipotesis alterna (Ha):

Existe una relacion directa y significativa entre la Satisfaccion laboral y la
productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

b) Nivel de significancia o riesgo

Nivel de significancia: o = 0,05 es decir el 5%

Grados de libertad: gl=n-1=20-1=19

Valor critico t de 2 colas =t tablas =t tedrica = 2,093 (por simetria -2,093)
Condicion:

Aceptar Ho si -2,093 < tc < 2,093

Rechazar Ho si -2,093 > tc > 2,093
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REGION DE|ACEPTACION

Figura 48: Regién de aceptacion y rechazo de la hipdtesis

c) Célculo del estadistico t para el coeficiente de correlacién de Pearson

n=20
r=0,672
ryn—2
t= ——
1— 72
o 0,672+20-2
+J1—0,6722
t=3,85

d) Decision estadistica

Puesto que el estadistico t es mayor que t tedrica o t critico (3,85 > 2,09), y
queda muy lejos de estar dentro de la regidn de aceptacion, en consecuencia,
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).
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e) Conclusion estadistica

Se concluye que existe una correlacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral y productividad en las unidades piscicultoras de

Pacococha-Castrovirreyna de Huancavelica.

4.2.4. Prueba de hipotesis especificas

4.2.4.1. Hipotesis especifica 01

Tabla 57: Correlaciones, especifica hipdtesis 01

Satisfaccion o
abo Eficiencia

Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson 1 0,541"

Sig. (bilateral) 0,014

N 20 20
Eficiencia Correlacién de Pearson 0,541" 1

Sig. (bilateral) 0,014

N 20 20

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Ahora bien, teniendo en cuenta la escala propuesta por Hernandez et al. (2010
p. 312), y puesto que la “r” de Pearson es 0,541, este es considerado como

correlacion positiva media 0 moderada.

A decir de Huillca (2015) son criterios de decision:

Si p-valor > 0,05 = No se rechaza la hipdtesis nula
Si p-valor < 0,05 = Se rechaza la hipétesis nula

Como p-valor = 0,014 < 0.05 Se rechaza la hip6tesis nula.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica 01

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis Nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre la
Satisfaccion laboral y la eficiencia de los piscicultores de la comunidad de
Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

Hipotesis Alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre la
Satisfaccion laboral y la eficiencia de los piscicultores de la comunidad de

Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

b) Nivel de significancia o riesgo

Nivel de significancia: o = 0,05 es decir el 5%
Grados de libertad: gl=n-1=20-1=19
Valor critico t de 2 colas =t tablas = t tedrica = 2,093 (por simetria -2,093)

c) Célculo del estadistico t de prueba:

n=20
r=0,541
= ryn—2

V1— 2

e 0,541 v20—2

J1—0,5412
t=2,73

d) Decisidn estadistica

Puesto que tc es mayor que t teorica (2,73 > 2,09), en consecuencia, se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha).

e) Conclusién estadistica
Se concluye que existe una correlacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral y eficiencia de los piscicultores en las unidades de truchas

de Pacococha-Castrovirreyna de Huancavelica.
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4.2.4.2. Hipotesis especifica 02

Tabla 58: Correlaciones, hipotesis especifica 02

Satisfaccion

Eficacia
laboral
Satisfaccion Correlacion de
1 0,495"
laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0,027
N 20 20
Eficacia Correlacion de
0,495" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,027
N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Ahora bien, teniendo en cuenta la escala propuesta por Hernandez et al. (2010

p. 312), puesto que la “r” de Pearson es 0,495 valor muy cercano a 0,50, este es

considerado como correlacion positiva moderada, siendo significativa.

A decir de Huillca (2015), son criterios de decision:

Si p-valor > 0,05 = No se rechaza la hipétesis nula

Si p-valor < 0,05 = Se rechaza la hipétesis nula

Como p-valor = 0,027 < 0,05 Se rechaza la hipotesis nula

Contrastacion de la hipotesis especifica 02

a) Planteamiento de hipétesis

Hipaotesis nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre la

Satisfaccion laboral y la eficacia de los piscicultores de la comunidad de

Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

Hipotesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre la

Satisfaccion laboral y la eficacia de los piscicultores de la comunidad de

Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.
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b) Nivel de significancia o riesgo

Nivel de significancia: o = 0,05 es decir el 5%
Grados de libertad: gl=n-1=20-1=19
Valor critico t de 2 colas =t tablas = t tedrica = 2,093 (por simetria -2,093)

c) Célculo del estadistico de prueba:
n=20
r=0,495

ryn—2

V1—r?
t=2,42
d) Decision estadistica

Puesto que tc es mayor que t tedrica (2,42 > 2,09), en consecuencia, se

rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).

e) Conclusion estadistica:

Se concluye que existe una correlacion directa y significativa entre la
Satisfaccion laboral y la eficacia de los piscicultores en las unidades de

truchas de Pacococha-Castrovirreyna de Huancavelica.

4.2.4.3. Hipdtesis especifica 03:

Tabla 59: Correlaciones, hipotesis especifica 03

Satisfaccion o
Zhoral Efectividad

Satisfaccion laboral ~ Correlacion de Pearson 1 0,489"

Sig. (bilateral) 0,029

N 20 20
Efectividad Correlacion de Pearson 0,489" 1

Sig. (bilateral) 0,029

N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas)
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Ahora bien, teniendo en cuenta la escala propuesta por Hernandez et al. (2010
p. 312); y puesto que la “r” de Pearson es 0,489 valor muy cercano a 0,50 esto se

puede considera como correlacion positiva moderada, siendo significativa.

A decir de Huillca (2015) son criterios de decision:

Si p-valor > 0,05 = No se rechaza la hipétesis nula
Si p-valor < 0,05 = Se rechaza la hip6tesis nula

Como p-valor = 0,029 < 0,05, se rechaza la hipotesis nula.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 03

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre la
Satisfaccion laboral y la efectividad de los piscicultores de la comunidad

de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

Hipotesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre la
Satisfaccion laboral y la efectividad de los piscicultores de la comunidad

de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

b) Nivel de significancia o riesgo
Nivel de significancia: o = 0,05 es decir el 5%
Grados de libertad: gl =n-1=20-1=19
Valor critico t de 2 colas =t tablas =t tedrica = 2,093 (por simetria -2,093)

c) Célculo del estadistico de prueba:
n=20
r=0,489

ryn—2

V1—1?
t=2,38
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d) Decisidn estadistica:
Puesto que tc es mayor que t tedrica (2,38 > 2,09), en consecuencia, se

rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).

e) Conclusién estadistica:
Se concluye que existe una correlacion directa y significativa entre la
Satisfaccion laboral y la efectividad de los piscicultores en las unidades

piscicultoras de Pacococha-Castrovirreyna de Huancavelica.

4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Se planted como hipdtesis general: Existe una relacion entre la satisfaccion
laboral y la productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica, encontrandose que existe un nivel medio de
satisfaccion laboral en los trabajadores, lo que repercute en que el nivel de
productividad laboral sea medio, con una correlaciéon r = 0,672; ello se corrobora en
los planteamientos tedricos de Daza y Porto (2007) respecto a que un trabajador
satisfecho es un trabajador productivo. Segin Garcia (2010), en la actualidad existe
consenso en sefialar que la satisfaccion laboral es la actitud que asume la persona
ante su trabajo y que se refleja en actitudes, sentimientos, estados de &nimo y
comportamientos en relacion con su actividad laboral. Si la persona esta satisfecha
con su trabajo responderd adecuadamente a las exigencias de este; si, por el
contrario, esta insatisfecha no sera capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad.
Robbins (1998, citado por Garcia, 2010) define la satisfaccion laboral como el
conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia este; quien esta insatisfecho,
muestra, en cambio, actitudes negativas. La relacion entre la satisfaccion laboral y la
productividad es moderadamente positiva y significativa, lo que repercute en el
resultado final, concentrandose las puntuaciones obtenidas de ambos test en el nivel
medio. Esto podria explicarse con la pregunta 13 del test de satisfaccion laboral

respecto a si ¢Estar en mi puesto me genera un sentimiento de autosatisfaccion?,
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cuyo resultado nos indic6é que un mayoritario 70 % de los trabajadores manifiesta un
nivel medio de satisfaccién al respecto.

Hipdtesis especificas
1. Determinar la relacion que existe entre la Satisfaccion laboral y la
eficiencia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

Se demostrd con los resultados que un 85 % de casos estudiados muestra un
nivel medio de eficiencia respecto a la satisfaccion laboral en el trabajo, a decir de
Chiavenato (2004, citado por Alva y Juarez, 2014), quien define la eficiencia como
“la utilizacion correcta de los recursos disponibles”, que viene hacer el buen uso u
optimizacion de los recursos para alcanzar el resultado propuesto, esta hipotesis se
verifica mediante la pregunta 23 sobre si ¢(Emplea adecuadamente los insumos,
equipos y materiales de trabajo?, de los cuales el 50 % de los encuestados manifiesta
un nivel medio lo que demostraria que ain no se optimiza adecuadamente el uso de
materiales y equipos Yy sobre todo de insumos (de alto costo como es el alimento
balanceado para truchas), y un 30 % manifiesta que si emplea adecuadamente los

recursos, esto merma una mayor productividad.

Ahora bien, de acuerde con lo afirmado por Alvarez (2001, citado por
Avelldn, 2015), respecto a la eficiencia técnica, que se define como la relacion
Optima entre insumos y produccion, y se logra cuando la entidad no malgasta
recursos, esto es en los puntos de la frontera de posibilidades de produccion, que esta
formada por las combinaciones de inputs y outputs situadas sobre la funcion de
produccion. Se cuantifico la ratio entre el output alcanzado y el output potencial,
dada la funcién de produccién, relacionando las preguntas 6 y 21 de ambas variables,
esto se puede comprobar en la investigacion segun la pregunta 6: ;Mi trabajo me
permite que haga buen uso de mis competencias y habilidades?, el input fue de 65 %
de trabajadores que manifestd un nivel de satisfaccion medio, lo que demuestra que
un porcentaje de trabajadores ain no ha desarrollado todo su potencial y toda su
capacidad en el trabajo, esto implicaria que la eficiencia del sistema productivo
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también sea medio segun la indica la pregunta ¢;Se alcanzan las metas propuestas en
el menor tiempo posible?, con un output de 55 % que manifiesta que a veces si se

alcanzan las metas establecidas.

En cuanto a los beneficios laborales y remunerativos, para Vroom —citado
por Alva (2014)— el dinero adquiere valor como resultado de su capacidad
instrumental para obtener otros resultados eficientemente; si las recompensas son
justas y equitativas, entonces, se desarrolla una mayor satisfaccion, porque los
empleados sienten que reciben recompensas en proporcion a su desempefio. Lo
expuesto anteriormente concuerda con los resultados obtenidos en la investigacion,
segun la pregunta 9, sobre si ¢En relacion a las responsabilidades que tengo en mi
trabajo, considero que mi remuneracion es adecuada?, de los 20 encuestados un 60 %
manifestaron tener un nivel medio de satisfaccion, mientras que un 40 % manifiesta
un nivel bajo, esto indica que méas de la mitad sienten que deberian ganar un poco
mas ya que se trata de un trabajo fisico, a esto se suma los escasos beneficios
laborales, tal como lo demuestra la pregunta 7: ;Estoy satisfecho con los beneficios
ofrecidos por la empresa?, de los encuestados, un 50 % de su nivel de satisfaccion es
medio y otro 50 % de su nivel de satisfaccion es bajo. Esto indica claramente que la
empresa deberia aumentar las remuneraciones de los trabajadores e incentivar y
premiar el esfuerzo realizado por estos, de esta forma los trabajadores mejorarian

sustancialmente su desempefio eficientemente y por ende serian mas productivos.

2. Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la eficacia
en los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna,

Huancavelica.

Se demostrd con los resultados que un 85 % de casos estudiados muestra un
nivel medio de eficacia respecto a la satisfaccion laboral en el trabajo. En las bases
tedricas se indican los factores fundamentales para la eficacia, lo que segun Salvador
(1994, citado por Avelldn, 2015), “la eficacia es la relacidn entre los objetivos que se
fija una organizacion y los resultados que realmente consigue”, por lo que se verifica

mediante las preguntas 14 y 15. En lo concerniente a la pregunta 14 ;Considera que
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la forma que se organiza el trabajo en mi area contribuye a la productividad?, de los
encuestados, un 55 % considera un nivel medio alcanzado, por lo que se debe poner
mayor énfasis en los objetivos trazados por area productiva. Respecto a la pregunta
14 (¢(El area de trabajo se orienta hacia la obtencion de resultados?), un 40 %
manifestd un nivel medio, esto implica que se pone énfasis en conseguir los objetivos
(eficacia), pero se debe optimizar mas los recursos empleados para lograr los

resultados deseados.

Prokopenko (1989) define la eficacia como la medida en que se alcanzan las
metas, y considerando que una de las metas precisamente es obtener un producto de
buena calidad como atributo principal (carne de trucha entera y fresca, con buen
grado de pigmentacion), se corroboré con la pregunta 28 (¢ Siente que el trabajo que
realiza asegura un producto de buena calidad?), el 40 % de los encuestados respondid
que a veces siente que su trabajo repercute en la buena calidad del producto final, lo
que nos da un nivel medio de confianza del trabajador sobre su trabajo realizado.
Para Georgopoulus y Tannenbaum (1957, citado por Avellén, 2015), la eficacia mide
el funcionamiento o la capacidad del sistema organizativo, mas que el logro o no de
los objetivos. Segun este concepto, una entidad es mas eficaz cuanto mejor
organizados estén sus elementos y cuanto mas capacitada esté para solucionar los
problemas que se le surjan, al respecto la pregunta 29 (¢En ausencia de su jefe
inmediato asume responsabilidad?), un 65 % respondi6 que a veces lo hace, lo cual
implica que ain no se asume las funciones plenamente, es decir, no se estd
debidamente organizados y capacitados, frente a algun problema que pueda surgir
dentro de la unidad productora en ausencia del jefe. Otra pregunta que refleja el tema
de la eficacia es la 32 (¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?), un
mayoritario 65 % respondio que a veces lo hace, lo que implica que aun falta regular

el funcionamiento del sistema.

En lo concerniente a la relacion con la autoridad, a decir de House y Desseley
(1974, citado por Alva, 2014), “la conducta del lider sera considerada como
aceptable para sus empleados en el grado en que éstos vean la conducta como fuente

de satisfaccion inmediata o como instrumental para una satisfaccion futura”. Para
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tener éxito, el lider necesita poseer considerables habilidades, asi como motivacion.
Esto se comprueba con la pregunta 13: respecto a que si ¢Es satisfactorio la relacion
con mi jefe?, la mayoria del personal con un 55 % considera que la relacion con su
jefe es cordial, mientras que un 40 % muestra un nivel medio, esto definitivamente
motiva al trabajador para un mejor desempefio eficaz de sus tareas, por ende, en esta

dimension se puede decir que se contribuye a aumentar la productividad.

3. Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la
efectividad en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

Se demostrd con los resultados que un 75 % de casos estudiados muestra un
nivel medio de efectividad respecto a la satisfaccion laboral en el trabajo. Segun Juez
(1995, citado por Avellon, 2015), la efectividad es el logro de un objetivo propuesto
en condiciones habituales. Se puede formular como la relacion entre los resultados
obtenidos en situaciones reales, y los objetivos pretendidos. Bajo este concepto se
verifica esta hipotesis en relacion a la efectividad, que viene hacer el cumplimento de
objetivos utilizando el minimo de recursos, la pregunta mas cercana a este concepto
es la 34 (¢Piensa que su rendimiento es el adecuado para el crecimiento de la
empresa?), al respecto el 70 % respondid a veces, estd de acuerdo, y un 18,2 %
indeciso. Lo que significa que no siempre los resultados obtenidos son los objetivos

pretendidos.

Nunes (2016) afirma que efectividad se refiere al grado de éxito de los
resultados alcanzados, es decir, ser eficaz significa que han logrado los resultados
deseados, lo que se corrobora con la pregunta 36 (;Se siente productivo cuando
realiza su trabajo?), donde un 50 % respondi6 a veces, y un 35%, siempre; esto
refleja que los trabajadores se estan esforzando por alcanzar los resultados utilizando
bien los recursos disponibles, a pesar de sus limitaciones como la tecnologia

artesanal.
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Es importante, para obtener una buena efectividad, las condiciones fisicas y
confort. Al respecto, Alva (2014) refiere que los empleados se preocupan por su
entorno laboral tanto por comodidad personal como para realizar bien su trabajo, la
comodidad esta referida a los aspectos de amplitud, distribucién de ambientes y
mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad de servicio. Los
elementos materiales o de infraestructura son definidas como medios facilitadores
para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el
desempefio, confirmandose representativamente con los resultados de la pregunta 13
(¢Las condiciones generales de trabajo (instalaciones fisicas, ergonomia, equipos,
etc) en mi empresa son adecuadas?), pregunta esencial para la investigacion, la cual
indica que el 55 % manifiesta un nivel bajo de satisfaccion y considera que las
condiciones fisicas y de confort de las unidades productoras no son las adecuada y no
facilitan el desarrollo de sus labores cotidianas, mientras que un 45 % esta en un
nivel medio. Esto se deberia en principio a que las jaulas flotantes donde se crian las
truchas son mayoritariamente de material rastico (rollizos de eucalipto), y en muchos
casos es irregular el uso de tablillas para el comodo desplazamiento del personal y
poder realizar eficientemente sus actividades productivas, esto definitivamente

repercute en la productividad debido a lo artesanal de la infraestructura piscicola.

Lo vinculado con las buenas relaciones interpersonales da confianza y
credibilidad, a través de demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y
empatia. Es importante una comunicacion efectiva en la que sea relevante el
entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua para superar
debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el crecimiento de las
personas, la calidad de desempefio y el beneficio de quienes reciben sus servicios
(Alva, 2014). Esto se puede ver claramente en la pregunta 16 (;La relacion con sus
comparfieros de trabajo es agradable y solidaria?), con un 40 % muestra una actitud
moderada, lo que implica que se desarrolla una actitud de respeto mutuo, porque en
muchos casos el exceso de confianza juega un papel negativo, distractorio, en vez de

productivo.
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El desempefio de tareas, segun Alva (2014), es la valoracion con la que se
asocia el trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad que labora. El desempefio
en el ambito laboral es la aplicacion de habilidades y capacidades que el puesto
requiere del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por otro lado, el
desempefio es la aptitud o capacidad para desarrollar completamente los deberes u
obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad durante la realizacion de una
actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por lo tanto, en el desempefio del
trabajo, no solo se necesita de las habilidades, destrezas, conocimientos, etc.;
requeridos para la correcta ejecucion de una determinada tarea, también es
fundamental y necesaria la intervencion de otros conceptos como el interés, la
voluntad y la intencién de realizar el trabajo. Al respecto la pregunta 11: ;\Veo una
relacién clara entre mi trabajo y los objetivos de la empresa?, el 60 % muestra un
nivel medio. Esta pregunta nos asevera que mas de la mayoria esta satisfecho
moderadamente con la labor que realizan en las unidades productoras, lo cual
demuestra que si se capacitara frecuentemente al personal estos tendrian un mayor

rendimiento y desempefio en sus tareas.

De acuerdo con los resultados obtenidos en el presente trabajo se puede
afirmar que existe una relacion positiva media entre la satisfaccion laboral y la
productividad. Eesto, debido al esfuerzo significativo de los trabajadores, lo cual
podria mejorarse sustancialmente con mayores incentivos econdémicos, incrementar
sueldos, beneficios y premios. Asi mismo, mejorando la infraestructura piscicola
existente (en su mayoria artesanal) se podrian obtener mayores volimenes de
produccién de truchas para abastecer mayores mercados pregunta 39: ¢Estima que el
volumen de produccidn actual podria coberturar mayores mercados?, con un 55 % de

nivel medio).

A su vez, con una mayor tecnologia redundaria en un incremento de la
productividad, esto significa dejar lo artesanal. Se debe tener en cuenta una mayor
frecuencia en las capacitaciones técnicas al personal, pues si bien los trabajadores se

avalan en su experiencia adquirida en todos estos afios de trabajo, siempre es

142



conveniente actualizar el conocimiento en produccion de truchas, para un mayor

desempefio y rendimiento.

Otro factor que limita una mayor productividad esta en el hecho de que los
jefes no den mayor disposicion a las sugerencias de los trabajadores en la toma de

decisiones trascendentales para la empresa.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion directa y significativa de intensidad moderada entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los piscicultores de la comunidad de
Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica, con un coeficiente de correlacion de

Pearson de r = 0,672 y un nivel de significancia de o = 0,05 con un p-valor = 0,001.

Existe una relacion directa y significativa de intensidad media entre la satisfaccion
laboral y la eficiencia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r =

0,541 y un nivel de significancia de o = 0,05 con un p-valor = 0,014.

Existe una relacion directa y significativa de intensidad media entre la satisfaccion
laboral y la eficacia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r =

0,495 y un nivel de significancia de oo = 0,05 con un p-valor = 0,027.

Existe una relacion directa y significativa de intensidad media entre la satisfaccion
laboral y la efectividad en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r =

0,489 y un nivel de significancia de . = 0,05y un p-valor = 0,029.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda mejorar la satisfaccion laboral de los productores mediante un mayor
reconocimiento del desemperfio de sus funciones, mejores beneficios e incentivos que
retribuyan el esfuerzo desplegado, mejorar la relacion con los jefes, lo que
beneficiaria el aumento de la productividad laboral en las unidades productoras de

truchas de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

Se recomienda capacitar técnicamente al personal de producciéon sobre el uso
adecuado de los insumos, equipos y materiales de trabajo; y mejorar la tecnologia,
para incrementar sustancialmente la eficiencia en los piscicultores de la comunidad
de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica, lo que implicaria alcanzar las metas

propuestas en el menor tiempo posible.

Se recomienda dar mayor responsabilidad a los productores en ausencia de los jefes,
mejorar el servicio de entrega e incrementar la calidad del producto final para elevar
los niveles de eficacia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha -

Castrovirreyna, Huancavelica.

Se recomienda realizar frecuentemente reuniones de trabajo con el personal sobre
lograr los objetivos optimizando los recursos, mejorando el rendimiento, realizar
estudio de mercado para mejorar la efectividad en los piscicultores de la comunidad

de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica.

Efectuar mediciones periodicas de la satisfaccion laboral en los trabajadores de las
unidades productoras de truchas lo que permitira a los jefes conocer cuales son las
necesidades y falencias de los trabajadores de las unidades productoras de truchas y

tomar las acciones correctivas que mejoren los niveles de productividad.

Replicar este tipo de estudios en otras piscigranjas a nivel regional, para obtener una
linea de base regional de los niveles de satisfaccion laboral y su relacion con la

productividad, lo cual servira de aporte al mejoramiento del sector acuicola.
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ANEXO 1

) MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULOQ: Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores de la comunidad de
Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica

entre la Satisfaccion laboral y la
Efectividad de los piscicultores de
la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica?

c) ¢Cudl es la relacion que existe
entre la Satisfaccion laboral y la
Eficacia de los piscicultores de la
comunidad de Pacococha -

b) Determinar la relacion que
existe entre la Satisfaccion
laboral y la Efectividad de los
piscicultores de la comunidad de
Pacococha-Castrovirreyna,
Huancavelica.

c) Determinar la relacion que
existe entre la Satisfaccion
laboral y la Eficacia de los

b) Existe una relacion directa 'y
significativa entre la
Satisfaccion laboral y la
Efectividad de los piscicultores
de la comunidad de
Pacococha-  Castrovirreyna,
Huancavelica.

c) Existe una relacion directa y
significativa entre la

Realizacion personal

Desempefio de tareas

p VARIABLES y P

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL \ Dimensiones TIPO DE INVESTIGACION
¢Cuél es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Existe una relacion directa y Basica
entre la Satisfaccion Laboral y la | existe entre la Satisfaccién | significativa entre la
Productividad de los piscicultores | Laboral y la Productividad de los | Satisfaccién Laboral y la NIVEL DE INVESTIGACION
de la comunidad de Pacococha - | piscicultores de la comunidad de | Productividad de los Condiciones fisicas Correlacional
Castrovirreyna, Huancavelica? Pacococha - Castrovirreyna, | Piscicultores de la Comunidad ylo materiales

Huancavelica. de Pacococha, Castrovirreyna, METODO
) ) Huancavelica. Beneficios laborales Cientifico (Descriptivo,
ESPECIFICOS ESPECIFICOS j 5 y/o remunerativas cuantitativo)
ESPECIFICOS g
a) ¢ Cudl es la relacion que existe | a) Determinar la relacion que | a) Existe una relacion directa y 38 - DISENO
entre la Satisfaccion laboral y la | existe entre la Satisfaccién | significativa entre la| S POI't_'C_aS ; Descriptivo - Correlacional.
Eficiencia de los piscicultores de la | laboral y la Eficiencia de los | Satisfaccion laboral y la | § administrativas
comunidad de Pacococha - | piscicultores de la comunidad de | Eficiencia de los piscicultores | G 1 X
Castrovirreyna, Huancavelica? Pacococha-Castrovirreyna, de la  comunidad de | 8 Relacion con la / l
Huancavelica. Pacococha-  Castrovirreyna, '% autoridad y colegas
Huancavelica. (%} M r
b) ¢Cuél es la relacién que existe A Relaciones
> interpersonales

N

Dénde:

M: Muestra

X: Satisfaccion Laboral

Y: Productividad.

r: Relacion entre las dos
variables

POBLACION:
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Castrovirreyna, Huancavelica?

piscicultores de la comunidad de
Pacococha-Castrovirreyna,
Huancavelica.

Satisfaccion laboral y la
Eficacia de los piscicultores de
la comunidad de Pacococha-
Castrovirreyna, Huancavelica.

PRODUCTIVIDAD

V2=

e Eficiencia

e Eficacia

e Efectividad

N = 20 Piscicultores de
la comunidad de Pacococha
- Castrovirreyna.

MUESTRA: 20
Piscicultores.

MUESTREO:

No probabilistico,
intencional y dirigido.
TECNICAS E
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE

DATOS:
e TECNICA:
Encuesta
e INSTRUMENTO:
Cuestionario
TECNICA DE

PROCESAMIENTO Y

ANALISIS DE DATOS
Técnica estadistica

descriptiva e inferencial.

Estadigrafo “r’ de Pearson
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ANEXO 2: Instrumentos de recoleccién de datos

a_% LNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
J .h. ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN CIENCIAS DE INGENIERIA

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCION: Estimado Sr. (a) trabajador de las empresas de piscigranjas de truchas
de la comunidad de Pacococha, distrito de Castrovirreyna, la presente encuesta es parte de un
proyecto de investigacion, su finalidad es la obtencidn identificar los niveles de satisfaccion
laboral en la empresa que labora en funcién de ciertos indicadores.

Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y anénima y no serén utilizadas para
ningn proposito distinto. Sirvase marcar con toda sinceridad los items del cuestionario con
una (X).

ESCALA DE VALORACION

£ 0 3
1 2 3
Bajo Medio Alto
Condiciones fisicas y confort
PREGUNTAS Bajo Medio | Alto
1. ¢Las condiciones generales de trabajo (instalaciones fisicas, ergonomia, 1 2 3
equipos, etc) en mi empresa son adecuadas?

2. ¢La empresa proporciona los recursos necesarios (equipos de 1 2 3

proteccion, entrenamientos, inversiones, etc) para lograr mayor nivel de
productividad?

Beneficios laborales y remunerativos

3. ¢Enrelacion a las responsabilidades que tengo en mi trabajo, considero 1 2 3
que mi remuneracién es adecuada?

4. ;Son satisfactorios los ascensos y promociones? 1 2 3
5. ¢ Estoy satisfecho con los beneficios ofrecidos por la empresa? 1 2 3
6. ¢La empresa prepara a sus colaboradores para que puedan asumir 1 2 3

nuevas responsabilidades?

Politicas Administrativas

7. ¢La empresa se adapta rapidamente a los cambios del ambiente externo 1 2 3
competencia econémica, mercado, tecnologia?
8. ¢El area de trabajo se orienta hacia la obtencion de resultados? 1 2 3
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9. ¢Considera que la forma que se organiza el trabajo en mi Area 1 2 3
contribuye con la productividad?
Relacion con la autoridad
10. ¢ Es satisfactoria la relacion con mi jefe? 1 2 3
11. ¢ Mi superior inmediato me trata con respeto? 1 2 3
Relaciones interpersonales
| 12. ¢ La relacion con sus comparfieros de trabajo es agradable y solidaria? | 1 2 3 |
Realizacién personal
13. ¢Estar en mi puesto genera un sentimiento de autosatisfaccion? 1 2 3
14. ; Mi trabajo me permite que haga buen uso de mis competencias y 1 2 3
habilidades?
15. ¢En general, estoy satisfecho de trabajar en esta empresa? 1 2 3
16. ¢La empresa proporciona los recursos necesarios (equipos de
proteccion personal, entrenamientos, inversiones, etc) para lograr mayor 1 2 3
nivel de productividad?
Desempefio de tareas
17. {Me siento orgulloso del trabajo que desempefio? 1 2 3
18. ¢Siento que mi trabajo estéa suficientemente reconocido? 1 2 3
19. ¢ Veo una relacion clara entre mi trabajo y los objetivos de la empresa? it 2 3
20. ¢Considera que esté orientado a participar activamente en la detencion 1 2 3
de errores en pro de un buen servicio?

iGracias por su colaboracion!
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

PRODUCTIVIDAD
INSTRUCCION: Estimado Sr. (a) trabajador de las empresas de piscigranjas de truchas
de la comunidad de Pacococha, distrito de Castrovirreyna, la presente encuesta es parte de un
proyecto de investigacion, su finalidad es la obtencidn identificar los niveles de
productividad en la empresa que labora en funcion de ciertos indicadores.

Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y an6nima y no seran utilizadas para
ningun propdsito distinto. Sirvase marcar con toda sinceridad los items del cuestionario con
una (X).

ESCALA DE VALORACION
. 0 +
1 2 3
Nunca A veces Siempre
Eficiencia
PREGUNTAS N |[AV | S

1. ¢Se alcanza las metas propuestas en el menor tiempo posible? 1 2 3
2. (Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros? 1 2 3
3. (Emplea adecuadamente los insumos, equipos y materiales de trabajo? s 2 3
4. ;Mantiene una actitud positiva ante los cambios? 1 2 3
5. ¢Cree que el uso de una mayor tecnologia mejoraria su desempefio? 1 2 3
6. ¢Considera que tiene claro sus responsabilidades individuales? 1 2 3
7. ¢Le gusta participar en actividades de grupo? il 2 3

Eficacia
8. ¢Siente que el trabajo que realiza asegura un producto de buena calidad? 1 2 3
9. ¢En ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidad? 1 2 3
10. ¢Observa que el servicio de entrega del producto es oportuno al 1 2 3
mercado?
11. ; Toma en cuenta las quejas de los clientes para mejorar su servicio? 1 2 3
12. ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan? 1 2 3
13. ¢Efectla aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio | 1 2 3
de su unidad?

Efectividad

14. ;Piensa que su rendimiento es el adecuado para el crecimiento de la | 1 2 3
empresa?

15. ¢ Cree que la empresa debe darles prioridad a los recursos humanos? 1 2 3
16. ¢Se siente productivo cuando realiza su trabajo? 1 2 3
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17. ¢Participa con entusiasmo y atencidn a las reuniones de trabajo? 1 2 3
18. (Como miembro del equipo expresa confianza y comprension en las | 1 2 3
actividades de la empresa?

19. ¢Estima que el volumen de produccion actual podria coberturar mayores | 1 2 3
mercados?

20. ¢(Considera que la venta de productos tiene el impacto esperado en | 1 2 3
utilidades?

iGracias por su colaboracion!
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ANEXO 3: Informes de opinion de juicio de expertos

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

1.1 Titulo de la Investigacion: Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores de
la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica 2016

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionarios de encuesta satisfaccion laboral y productividad.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno
Indicadores Criterios o|s6 11|16 |21 |26 | 31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 | 81 |86 | 91 | 96
5|10 | 15|20 |25 (30 |35 | 40|45 |50 |55 |60 |65 |70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
PR T " Esta formulado con . S i = j == | 1 * i T
1.CLARIDAD | ienguajeapropiado | | i 4 s ] e L
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas
observables )(
Adecuado al
3. ACTUALIDAD avance de la ><
ciencia pedagogica
= Exisle una
4. ORGANIZACION | organizacion )<
logica.
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos en >(
. 1 __| canlidad y calidad o _8 S T e
Adecuado para
6. valorar los
INTENCIONALIDAD | instrumentos de X
Basado en
7. CONSISTENCIA aspectos tedricos X
VR e B _| cientificos & J gl il s - . b | ] S N B . -
Entre los indices,
8. COHVERiENCVIA indicadores. ¥ r B )( il .
La estralegia
i responde al ,
9. METODOLOGIA proposilo del )(
diagnoslico.
Es ulil y adecuado
10. PERTINENCIA parala X
- | investigacion | | = BT W . ] . 31 7 el N 8 1
PROMEDIO DE VALORACION: X L/
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente  c) Regular d) Buena (eDMuy buena
. . * o
Nombres y Apellidos: ‘DG&Y /le/(”cl Aﬂ(Cdff DNI N 23400/?5/
Direccién domiciliaria: 2 Teléfono/Celular:
e somelen® \Jr- Cavabayo M”39 7 sl snenid b 3 A 1 b M i
i . . % ¢
Titulo profesional ilc’ iala i { N [ LS .
Grado Académico: Daoc 7{ o r
s o
Mencion: E z cacd o v

Lugar vy fecha:
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

1.1

la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica 2016

Titulo de la Investigacion: Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores de

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionarios de encuesta satisfaccion laboral y productividad.

ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores

Criterios

Muy deficiente

Deficiente

Regular

Muy bueno

0

6 1 | 16

21

26

31

36

41 46

51 | 56 | 61

66

71

76 81 | 86 | 91

5

10 | 15 | 20

25

30

35

40

45 50

55 | 60 | 65

70

75

80 85 | 90 | 95

1. CLARIDAD

Esta formulado con

2. OBJETIVIDAD

Estg expr;aéo en
conductas
observables

> [x

3. ACTUALIDAD

4. ORGANIZACION

2

5. SUFICIENCIA

aspectos en
canlidad y calidad

6.
INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar los
instrumenlos de
fweskioais

7. CONSISTENCIA

Basado en
aspectos tedricos
cientificos

8. COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores

9. METODOLOGIA

La estrategia
responde al
proposilo del

10. PERTINENCIA

Es ulil y adecuado
parala
investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente

b) Deficiente

35.

c) Regular

XBuena

e) Muy buena

Nombres y Apellidos:

Celso amer p&ww

DNI N°

237Ft285

Direccion domiciliaria:

Teléfono/Celular:

HPE30240

Titulo profesional

. Menco Caprc p°345° Heca.
A Halems'tiza y fisica - l"j’t%(zg,o g/ec'frrv/mko - frzg. Coal.

Grado Académico:

[lagisTer o Cionass de |a Edueaccsa .

Mencion:

Firma
Lugary fecha: . Huca.. 23/.09./16. ..

{D;d‘@cﬁm de la %So?é{fz;/&% ﬂa'?lerm'fzaf e g(%féu\f;]
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES
1.4

la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica 2016

Titulo de la Investigacion: Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores de

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionarios de encuesta satisfaccion laboral y productividad.

ASPECTOS DE VALIDACION
Muy deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno
indicadores Criterios 0|6 11|16 |21 |26 | 31 | 36 | 41 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 81. 86 | 91. | 96
510‘I620253035404550556065707580859695100
Esta formulado con
1. CLARIDAD ,:mm por s { X
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas , X
observables |
Adecuado al i
3. ACTUALIDAD avance de 12 | X
ciencia ica
Exisie una
4. ORGANIZACION | organizacién X
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos en X
canlidad y caidad
Adecuado para
6. valorar los
INTENCIONALIDAD | instrumenios de X
investigacidon
Basado en
7. CONSISTENCIA | aspecios ledricos X
cientificos
Ei indices
8.COHERENCIA | i X
La estrategia
al
9. METODOLOGIA m o P 4
diggnostico.
Es util y adecuado
10. PERTINENCIA | parala X
PROMEDIO DE VALORACION: 92
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente  b) Deficiente  c) Regular d) Buena Muy buena
Nombres y Apellidos: | Tyan MARINO ALYA FATARDO |PNIN 22268847
Direccién domiciliaria: CAU.E SAN leH[NTE /08 ¢/SCO Teléfono/Celular: 95 65205 3 '_?

Titulo profesional JNGENIERO PESQUEROD
Grado Académico: DOCTOR
Mencién: GESTION AMBIENTAL
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

1l

la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica 2016

Titulo de la Investigacion: Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores de

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacién: Cuestionarios de encuesta satisfaccion laboral y productividad.

ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores

Criterios

Muy deficiente

Deficiente

Regular

Buena

Muy bueno

0|6 a5 B

21

26 | 3

36

41 | 46

51 | 56 | 61

66 | 71

76

81

86

91

510 | 15 | 20

25

30 | 3§

40

45 | 50

55 | 60 | 65

70 | 75

80

85

90

95

100

1. CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado

X

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado en
conductas
observables

3. ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la
ciencia pedagogica

4. ORGANIZACION

Exisle una
organizacion
logica.

5. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
canlidad y calidad

6.
INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar los
instrumenlos de
invesligacion

7. CONSISTENCIA

Basado en
aspeclos leoricos
cientificos

8. COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores

9. METODOLOGIA

La eslrategia
responde al
proposilo del
diagnostico.

10. PERTINENCIA

Es ulil y adecuado
parala
investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente

b) Deficiente

45

c) Regular

d) Buena

@ Muy buena

Nombres y Apellidos:

5@ hethe o] «%ng 0134

DNI N°

cog558//

Direccion domiciliaria:

o /mwéw Yz 677

Teléfono/Celular:

HR0y2ER2

Titulo profesional

ol Lo 2 UL //MM

Grado Académico:

e

Mencién:

W/&«}/éz

e e e

/,ﬁ:zﬂ

- Joge Washington Rodriguez Deza
CIP. N° 53848

Lugar y fecha /74/ &T A) ?,// /é
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ANEXO 4: Constancias de visitas de campo a las unidades
productoras

CONSTANCIA

POR EL PRESENTE, LA ASOCIACION DE PRODUCTORES GRANJA DE TRUCHAS
LORENITA, CON RUC N° 20600473949, UBICADO EN LAGUNA SAN
FRANCISCO, COMUNIDAD CAMPESINA DE PACOCOCHA, DISTRITO Y
PROVINCIA DE CASTROVIRREYNA, DEPARTAMENTO DE HUANCAVELICA,
DEBIDAMENTE REPRESENTADO POR SU GERENTE SR. ERNESTO SALVATIERRA
HUAMAN IDENTIFICADO CON DNI N° 23520263; HACE CONSTANCIA:

QUE EL SENOR ALBERTO HUGO DEZA MATIAS, IDENTIFICADO CON DNI N°
18140819; A APLICADO A LOS JEFES Y PERSONAL DE PRODUCCION DE
NUESTRA ASOCIACION LOS INSTRUMENTOS: CUESTIONARIO DE ENCUESTA
DE SATISFACCION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD; DE ACORDE AL DESARROLLO
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION DE LA TESIS DENOMINADO:
“SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
PISCICULTORES DE LA COMUNIDAD DE PACOCOCHA - CASTROVIRREYNA,
HUANCAVELICA 2016”, DE LA ESCUELA DE POST GRADO EN CIENCIAS DE
INGENIERIA, MAESTRIA CON MENCION EN PLANEACION ESTRATEGICA Y
GESTION EN INGENIERIA DE PROYECTOS, DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
HUANCAVELICA, CON FECHA 01 DE OCTUBRE DEL 2016.

SE EXPIDE EL PRESENTE PARA LOS FINES DEL INTERESADO.

PACOCOCHA, 01 DE OCTUBRE DEL 2016.

ASOC. PRODUCTORES GRANJA
DE TRUCHASQORENITA

G 'S

Ernesto Salvatiérra Huamdn
PRESIDENTE

PNI 23520263
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CONSTANCIA

POR EL  PRESENTE, LA  UNIDAD  PRODUCTORA  DE
TRUCHAS.. Aers. Gutreres.  sSAG . , CONRUC N® oo ,
UBICADO EN LAGUNA SAN FRANCISCO, COMUNIDAD CAMPESINA DE
PACOCOCHA, DISTRITO Y PROVINCIA DE CASTROVIRREYNA, DEPARTAMENTO
DE HUANCAVELICA, DEBIDAMENTE REPRESENTADO POR SU GERENTE SR.

C//’d” ...... ﬁﬂ.{:&i..@é%«:{ ......... . IDENTIFICADO CON DNI N°
WAL AL LS S, : HACE CONSTANCIA:

QUE EL SENOR ALBERTO HUGO DEZA MATIAS, IDENTIFICADO CON DNI N°
18140819; A APLICADO A LOS JEFES Y PERSONAL DE PRODUCCION DE
NUESTRA PISCIGRANJA LOS INSTRUMENTOS: CUESTIONARIO DE ENCUESTA
DE SATISFACCION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD; DE ACORDE AL DESARROLLO
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION DE LA TESIS DENOMINADO:
“SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
PISCICULTORES DE LA COMUNIDAD DE PACOCOCHA - CASTROVIRREYNA,
HUANCAVELICA 2016”, DE LA ESCUELA DE POST GRADO EN CIENCIAS DE
INGENIERIA, MAESTRIA CON MENCION EN PLANEACION ESTRATEGICA Y
GESTION EN INGENIERIA DE PROYECTOS, DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
HUANCAVELICA, CON FECHA .....7... DE OCTUBRE DEL 2016.

SE EXPIDE EL PRESENTE PARA LOS FINES DEL INTERESADO.

C.C. PACOCOCHA, .Z.. DE OCTUBRE DEL 2016.
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CONSTANCIA

POR EL  PRESENTE, LA  UNIDAD  PRODUCTORA  DE
TRUCHAS.....CCOZ/,  CHALLWA .. , CON RUC N oo )
UBICADO EN LAGUNA SAN FRANCISCO, COMUNIDAD CAMPESINA DE
PACOCOCHA, DISTRITO Y PROVINCIA DE CASTROVIRREYNA, DEPARTAMENTO

DE HUANCAVELICA, DEBIDAMENTE REPRESENTADO POR SU GERENTE SR.
ALCADLO, BENITY AVZlS RIVEECS, IDENTIFICADO CON  DNI  N°

------------------------------------------------------------ s

23522868 . HACE CONSTANCIA:

QUE EL SENOR ALBERTO HUGO DEZA MATIAS, IDENTIFICADO CON DNI N°
18140819; A APLICADO A LOS JEFES Y PERSONAL DE PRODUCCION DE
NUESTRA PISCIGRANJA LOS INSTRUMENTOS: CUESTIONARIO DE ENCUESTA
DE SATISFACCION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD; DE ACORDE AL DESARROLLO
DEL PROYECTO DE |INVESTIGACION DE LA TESIS DENOMINADO:
“SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
PISCICULTORES DE LA COMUNIDAD DE PACOCOCHA - CASTROVIRREYNA,
HUANCAVELICA 2016", DE LA ESCUELA DE POST GRADO EN CIENCIAS DE
INGENIERIA, MAESTRIA CON MENCION EN PLANEACION ESTRATEGICA Y
GESTION EN INGENIERIA DE PROYECTOS, DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
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ANEXO 5: Base de datos

base de Datos
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ANEXO 6: Evidencias en fotografias

FOTOGRAFIA 1
Aplicacion de instrumentos a los piscicultores de Pacococha-01-10-16.

FOTOGRAFIA 2

Aplicacion de instrumentos a los piscicultores de Pacococha-01-10-16.
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FOTOGRAFIA 3

Aplicacion de Instrumentos a los piscicultores de Pacococha-02-10-16.

FOTOGRAFIA 4
Aplicacion de instrumentos a los piscicultores de Pacococha-02-10-16.
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