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RESUMEN

La investigacion denominada “La satisfaccion laboral y su relacion con la productividad
laboral de Novaplaza de la ciudad de Huaraz, 2018, El tipo de estudio fue aplicada,
con un disefio de investigacion no experimental. Tuvo una poblacion censal conformada
por 50 colaboradores de la empresa Novaplaza, a quienes se les aplicd un cuestionario.
Los resultados obtenidos determinaron la relacion entre la satisfaccion laboral y su
relacion con la productividad laboral de Novaplaza de la ciudad de Huaraz, 2018,
finalmente, se comprobo que, si existe relacion entre la satisfaccion laboral y su relacion
con la productividad laboral de los colaboradores, mediante la prueba Chi-cuadrado con
un valor de 1,855 el cual se encuentra dentro de los rangos establecidos ya que como
maximo se puede tomar el valor de 9,488; cabe mencionar que el nivel de significancia
es de 0,762, por lo tanto se confirma la hipotesis que: “Existe relacion significativa entre
la satisfaccion laboral y la productividad laboral en la empresa NOVAPLAZA en
Huaraz, 2018”.

Palabras Claves: Satisfaccion laboral y productividad laboral.



ABSTRACT

The research called "Job satisfaction and its relationship with the labor productivity of
Novaplaza of the city of Huaraz, 2018", The type of study was applied, with a non-
experimental research design. It had a census population made up of 50 employees of
the company Novaplaza, to whom a questionnaire was applied. The results obtained
determined the relationship between job satisfaction and its relationship with the labor
productivity of Novaplaza in the city of Huaraz, 2018, finally, it was found that, if there
is a relationship between job satisfaction and its relationship with the labor productivity
of employees , by means of the Chi-square test with a value of 1,855 which is within
the established ranges since at most the value of 9,488 can be taken; It is worth
mentioning that the level of significance is 0.762, therefore confirming the hypothesis
that: "There is a significant relationship between job satisfaction and labor productivity
in the company NOVAPLAZA in Huaraz, 2018".

Key words: Job satisfaction and labor productivity.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

La satisfaccion laboral viene siendo un problema de toda empresa, debido a ello las empresas
tienen continua rotacion de personal, ocasionando asi a largo plazo gran deficiencia de

servicio al cliente.

A nivel mundial segun el Diario Exterior de Espafia (2010), sefiala cdmo la insatisfaccién
laboral puede influenciar directamente en los trabajadores de los EE.UU. de manera continua
y amplia. La caida del nivel de satisfaccion se la puede atribuir de manera parcial a la crisis
econdmica del pais, el camino desnivelado empezo hace ya mas de 20 afios. Solo el 45% de
los colaboradores del pais se encuentran satisfechos con su trabajo. De acuerdo a lo citado,
se puede ver cuan alto es el porcentaje de empresas afectadas por el problema de la
insatisfaccion laboral y eso se ve reflejado en la productividad de sus trabajadores en las

empresas Estados Unidenses.

Analizando méas sobre los problemas de satisfaccion laboral, encontramos a Best Ratail
Brands (2014), donde sefiala que la empresa Walmart Stores es, en la actualidad una marca
“Retail” de venta al por menor, puntera en los Estados Unidos. Pero en la actualidad, la
empresa ha sufrido un afio dificil, pues han padecido, «exceso de inventario y recortes en
pedidos, que han llevado a la reduccion de personal». Todo ello debido a las protestas de sus
empleados relacionadas con el salario. No obstante, esto no ha provocado que Walmart se
baje de su pedestal. Este es un claro ejemplo, que asi como Walmart, hay muchas empresas
que por mala gestion administrativa afectan a su personal, generando asi una insatisfaccion
laboral. Esta mala gestion no solo genero el problema de insatisfaccion laboral, sino también

afecto su posicionamiento en el mercado, perdiendo fidelidad de sus clientes.

Siguiendo con el anélisis de la problematica la (Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), 1998), indica que 4 de cada 10 trabajadores presentan un caso de Mobbing en sus
centros laborales, el indice mas alto se registra en Rumania, Argentina, Canada, Inglaterray
Francia. En norte América se registra una estadistica que por lo menos 1000 personas mueren
por causa del Mobbing laboral, uno de los margenes mas altos se registra en Canada con un

70 % en casos de Mobbing laboral.
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Respecto a la investigacion del Mobbing encontramos a: Zabala y Pifiuel (2002),
quienes realizaron una encuesta sobre Mobbing laboral lo que indico que el 11.40% de
sus trabajadores sufrian de Mobbing laboral en Madrid, asi mismo indico que los
compariieros y jefe son los que generaban los casos de Mobbing en un 44% y 56%

respectivamente.

Otro estudio realizado, por Carbajal (2013) nos manifiesta que en la Universidad de
Antioquia - Colombia se realiz6 durante en el afio 2011 una investigacion que indica
que el Mobbing duplica al de Europa y esto perjudica a la productividad y
desenvolvimiento de sus trabajadores generando pérdidas a las empresas de dicho pais.
De acuerdo a estas investigaciones realizadas y los datos estadisticos que nos muestran
observamos que el Mobbing laboral es una de las principales problematicas, que causa
el bajo rendimiento de los trabajadores, teniendo, asi como resultado un alto grado de

insatisfaccion laboral.

Contrastando con nuestra realidad problematica, el Mobbing laboral en nuestro pais se
da en distintas empresas. Por ejemplo, tenemos a CALL CENTER ubicado en el cercado
de Lima Metropolitana, esta empresa cuenta con un pésimo clima laboral, instalaciones
no aptas, baja remuneraciones, horarios rotativos, que afectan las actividades fuera del
centro de trabajo de ellos mismos, ocasionando asi una minima oportunidad de
crecimiento laboral; también se forman grupos cerrados de trabajadores que luego ellos
mismos generan caso de Mobbing a los nuevos trabajadores. Toda esta situacién
ocasiona que el trabajador cada dia se sienta menos motivado para cumplir con sus

labores.

Robbins (2010) nos muestra que la satisfaccion laboral se logra otorgandole al
trabajador tareas desafiantes con un programa de recompensas, para su motivacion,
mejoria del clima laboral y relacionarse con otros comparieros de manera que influye
directamente a la satisfaccion laboral y ello genera una mejor productividad, dando una
mejor estabilidad a la empresa, logrado asi que la empresa tenga una menor rotacién de

personal, reduccion de tiempos y esfuerzos en capacitaciones al personal.
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En Ancash vemos muchas empresas del sector o en pleno crecimiento descuidan un
poco el hecho de preocuparse por el bienestar de sus trabajadores ya que se ven mas
enfocados en crecer monetariamente dejando de lado a sus colaboradores, sin darse
cuenta que son ellos la parte fundamental del crecimiento de la empresa por eso es
necesario tomar en cuenta los puntos basicos que son: clima laboral adecuado,
incentivos y beneficios laborales, para que cada colaborador de sienta comprometido,
satisfecho, y conforme en la empresa donde labora. Porque un trabajador feliz es un

trabajador productivo.

Analizando a un nivel micro, empezaremos a estudiar la realidad problematica y como
se ve reflejada en la localidad de Ancash; siendo mas puntuales y de acuerdo a nuestra
investigacion estudiaremos las problematicas que se presentan en las empresas “Market

Plaza Lucy y Novaplaza™.

De acuerdo a lo observado y la informacion que nos pudieron brindar algunos de los
trabajadores de esta empresa, encontramos dos tipo de problemas de insatisfaccion
laboral: el primer problema es la carga laboral, ya que los trabajadores nos mencionaron
que aparte de cumplir con sus funciones para el cual se desempefian “ya sea cajero,
gondolero o vigilante”, la empresa les exigia cumplir con funciones extras durante el
horario de sus labores. El segundo problema encontrado fue: Poco incentivos laborales,
ya que el personal entrevistado nos menciona que solo se les paga un sueldo fijo y no
poseen ningun contrato estable dentro de la empresa y no se les da un incentivo adicional
por la productividad que ellos generen, ocasionando asi que el personal no se identifique
con su empresa y no se sienta comprometido ya que se siente inestable dentro de la
empresa por ser incierto su porvenir de su tiempo que laborara en la empresa, ademas
el no tener un contrato estable los empleados no cuentan con los beneficios sociales que

deberian tener por derecho.

Analizar la empresa “Novaplaza”, se encontrd diversos problemas tales como: falta de
un area especifica de gestion del talento humano, ya que solo cuenta con un asistente
administrativo que ve al personal. Otro problema encontrado es la continua rotacion del
personal sobre todo en los que son de atencion al puablico, esto afectando a los

compradores recurrentes, los cuales ya estan familiarizados con algunos colaboradores;

14



esto genera perdida a la empresa y también el estar capacitando a un nuevo empleado
es pérdida de tiempo y dinero es por ello que Birchfield (2001) indica que un
colaborador nuevo demora en adquirir hasta 6 meses su rol en la empresa para realizar
correctamente su trabajo y ser productivo, luego tardara 18 meses para conocerse e
integrarse a la cultura de la empresa y por ultimo requerira de 24 meses para poder
asumir comprometerse con la mision de la empresa. Es por ello que es fundamental que
para que un colaborador se sienta satisfecho y sea productivo la empresa se involucre
personal y profesional con su colaborador.

Otro punto importante es la flexibilidad de la empresa y oportunidades de crecimiento
en la empresa, al ser una empresa pequefia las oportunidades de ascenso son escasas y
las nuevas generaciones como son los millenials en tan solo un afio en el puesto se

aburren y buscan por lo general otro trabajo.

1.2. Trabajos Previos
A Nivel Internacional

Fuentes (2012) en su tesis “Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad”
(Estudio realizado en la delegacion de recursos humanos del organismo judicial),
presentada en la Universidad de Rafael Landivar de Quetzaltenango- Guatemala,
teniendo una investigacion descriptiva con la aplicacion de un disefio No experimental
y una poblacion muestral de 20 trabajadores de la Delegacion de Recursos Humanos del
Organismo Judicial, teniendo como conclusion que no existe influencia significativa
entre las variables en estudio y que los 20 encuestados revelan poseer un elevado nivel

de satisfaccion laboral.
A Nivel Nacional

Flores (2016) en su tesis la Satisfaccion laboral y nivel de productividad en trabajadores
de la empresa Granja Quispe. Ayacucho, 2016. Presentado en la universidad cesar
vallejo, en Ayacucho — Per(, teniendo una investigacion descriptiva correlacional,
donde aplico un disefio no experimental transversal y la poblacion fue de 110
colaboradores siendo su muestra de 35 personas, el autor llegd a la conclusion de que
existe una relacion positiva alta entre el clima laboral y el nivel de productividad ya que

el coeficiente de correlacion es de 0,666 ademéas que también el coeficiente de
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correlacion es de 0,904 lo que significa que existe un nivel alto de correlacion entre las
variables satisfaccion laboral y nivel de productividad de los trabajadores.

Noriega (2016) en su tesis “Los incentivos laboral en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Latino Distribuidores S.A.C. Distrito de Trujillo”
presentado en la Universidad Nacional de Trujillo en el 2016 en Trujillo-Peru, teniendo
una investigacion descriptiva, aplico un disefio no experimental y conto con una
poblacién de 38 colaboradores por lo que su muestra es de 24 personal, en dicha
investigacion concluyé que Latino Distribuidores S.A.C. no contaba con un programa
de incentivos para sus trabajadores, sin embargo, si ofrecia incentivos laborales, ademas
mostro que los resultados productivos de la empresa no eran los esperados por los
directivos, cabe mencionar que el area de ventas eran los que menos incentivos

econOmicos recibian por lo que los trabajadores mostraban inconformidad.

Lomas (2017) en su tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires, en el afio 2017 presentado
en la Universidad César Vallejo en Tarapoto — Per(, teniendo una investigacion
descriptiva correlacional, aplicando un disefio no experimental y una poblacién de 85
colaboradores por lo cual obtuvo una muestra de 70 colaboradores En cuanto a las
conclusiones determina que existe una relacion directa; positiva muy alta entre las
variables Satisfaccién Laboral y Productividad siendo la influencia entre estas variables
un 89%, sin embargo el 34% de los colaboradores encuestados manifestaron tener una
satisfaccion laboral en el nivel bajo las cuales se evidencian en la productividad, por
otro lado el autor llegd a la conclusién de que la relacion entre la dimension Reto del
trabajo y la variable Productividad, la evidencia muestra que existe una relacion directa;

positiva alta.

Espinoza (2012) investigo sobre “El talento humano y su influencia en la productividad
en la microempresa spa del distrito de Chincha Alta” presentado en la Universidad
Privada San Juan Bautista. Ica - Peru, teniendo una investigacién de enfoque
cuantitativo con la aplicacién de un disefio No experimental y concluye: para efectos se
disefi0 estrategias que permitieron lograr la subsistencia y el progreso de las
microempresas, se baso en el talento humano, la productividad, creatividad y trabajo en

equipo y a su vez logro desarrollar fortalezas para que pudieran competir ventajas en un
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mundo globalizado, lo resultados obtenidos son que las microempresas spa del distrito
de Chincha Alta en el afio 2012 tuvieron buena productividad pese a algunos
desbalances en el sistema socio-econdmico, asimismo la mayoria de empresas tan solo
miden la productividad de sus colaboradores, sin embargo mantienen una buena relacion

dentro de la empresa.

A Nivel Regional

Rodriguez, M (2013) en su tesis “Satisfaccion laboral y Desempefio del personal
asistencial del Hospital Victor Ramos Guardia — Huaraz 2010” presentado en la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Ancash - Perd; teniendo una
investigacion descriptiva y correlacional con la aplicacion de un disefio No experimental
y transversal, con una poblacion que esta constituida por 320 trabajadores asistenciales
en los diferentes departamentos, servicios y unidades del Hospital por lo cual la muestra
de estudio utilizé la formula estadistica del modelo aleatorio sin remplazo, para
poblaciones finitas dando a 139 colaboradores, concluye: en que existe una influencia
significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral del personal asistencial
del Hospital Victor Ramos Guardia Huaraz 2010 ademas de que la satisfaccion laboral
en el Hospital es bajo al igual que el logro de metas, esto debido al ausentismo laboral
y tardanzas, ademas resalta que los medios para el desarrollo de las labores tales como
las condiciones fisicas como materiales son insuficientes por lo que se encuentran

insatisfechos.
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1.3. Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1. Satisfaccion Laboral

Robbins (2009), define la satisfaccion laboral como una percepcion positiva sobre el
trabajo que uno realiza y de las caracteristicas que tenga el mismo trabajo (p.79),
también Newstrom (2003), definen a la satisfaccion laboral como un conjunto de
actitudes, emociones y sentimientos agradables o desagradables con que los
colaboradores perciben su trabajo, por lo cual se trata de una actitud afectiva, clasifican

la satisfaccion en tres principales actitudes en los colaboradores (p.218):
a) Dedicacion al trabajo

Newstrom (2003) sefiala que es el nivel en que los colaboradores se introducen en sus
labores, al poner toda su energia y tiempo en el, y es considerado como parte principal
de su vida. Tener un trabajo que se obtenga el cumplimiento satisfactorio es importante

dentro de la imagen de uno mismo.

Los colaboradores dedicados a su trabajo ponen en préactica la ética laboral, tienen alta
necesidades de superacién y disfrutan de tomar decisiones empoderandose. Es por ello
que en escasas ocasiones faltan o llegan tarde, tratan de destacar en su rendimiento y no
es un problema realizar largas jornadas de trabajo.

b) Compromiso organizacional

Newstrom (2003) indica que es el nivel en que un colaborador se siente identificado con

la empresa, es la acogida del colaborador para mantenerse en el futuro de la empresa.

El compromiso por lo general es en mayor grado entre los colaboradores con mayor
tiempo en la empresa, con logros personales en la empresa o que se desarrollan con un
equipo de colaboradores comprometidos. Esta clase de colaboradores suelen tener
antecedentes de apego a la normas de la empresa, buen record de asistencia al trabajo, y

en escasas ocasiones cambia de trabajo.
c) Estado de animo en el trabajo

Newstrom (2003) menciona que los sentimientos de los colaboradores acerca de sus
labores son muy diversos, ya que estas pueden variar en un mismo dia, o incluso minutos.

Los colaboradores que demuestren un estado de &nimo muy favorable con respecto a su
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trabajo, es usual que refleje energia y entusiasmo. Esto manifiesta que de forma
predecible genera mejor y mayor atencion en el servicio de clientes, escaso ausentismo,

mas creatividad y cooperacion.

1.3.1.1. Modelo de Factores Determinantes de Satisfaccién Laboral:

Segun Robbins (2009), considera que los factores principales que definen la satisfaccion

laboral son (p. 79):

Reto del trabajo

a
b. Sistema de recompensas justas

o

Condiciones favorables de trabajo

o

Colegas que brinden apoyo

A. Satisfaccién con el trabajo en si — Reto del trabajo

La importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de la
satisfaccion del puesto. Hackman y Oldham (1975) emplearon un cuestionario llamado
Encuesta de Diagndstico en el Puesto a varios cientos de colaboradores que trabajaban en
diferentes puestos (62 puestos). En la que se identificaron dimensiones centrales siendo
las siguientes:

1. Variedad de habilidades. El grado en el cual un puesto requiere de una variedad de
diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes
habilidades y talentos por parte del empleado.

2. ldentidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o

proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.

Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el

trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo.

3. Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la utilizacion de
las herramientas necesarias para ello.

4. Retroalimentacion del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de las
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga

informacidn clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion.
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Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar la

satisfaccion del empleado en el trabajo.

Robbins (2009), unié estas dimensiones llamandolas el reto del trabajo. Los
colaboradores suelen a inclinarse por trabajos que les brinden la ocasion de utilizar sus
habilidades, que les brinden una diversidad de labores, autonomia y retroalimentacion
de como se estan cumpliendo su trabajo, de forma que un desafio prudente causa
complacencia y agrado.

Es necesario que el desafio sea mesurado, ya que si es en exceso provocaria frustracion

y sensaciones de negativas en el colaborador, y con ello se disminuiria la satisfaccion.
B. Sistemas de recompensas justas

El autor ya mencionado se refiere acerca de los ascensos y el salario dentro de la
empresa. Este sistema tiene que ser entendido como integro y proporcionado por parte
de los colaboradores para que asi sean colaboradores satisfechos, no se puede admitir

confusiones y tiene la obligacion estar en equilibrio con sus perspectivas de la empresa.

En la expectativa de justicia interviene los estandares de salario de la comunidad, las
demandas del trabajo en si y el contraste social, las demandas del trabajo en si y las
habilidades del individuo.

Krajewski y Ritzman (2003), explican que los incentivos laborales son un estimulo que
establece u otorga el empleador, con la finalidad de que sus trabajadores tanto
individualmente o como miembros de un equipo, eleven sus niveles de produccion en
la empresa o0 mejoren los estandares de desempefio laboral. Segun Chiavenato (2002) es
también son los salarios, reconocimientos, entre otros que otorga la empresa a cambio
de que el colaborador contribuya, cabe mencionar que precisa que el valor de cada

incentivos difiere para cada persona, ya que es subjetivo. (p.82-83).

Segun Barraza (2011) Los reconocimientos representan una parte fundamental para la
satisfaccion laboral, ya que es la accion de resaltar y distinguir a uno de entre todo el
grupo de colaboradores, por sus resultados favorables para la empresa o acciones, se
conocen dos tipos de reconocimientos el cual puede ser tangible (monetarios y no
monetario) o intangible. EI primero hace mencion a los reconocimientos monetarios

como son los aumentos de sueldo, bonos, etc. y el no monetario hace referencias a dias
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libres, almuerzos o cenas, regalos e inclusive premios como son los viajes; por otro lado
el segundo tiene mas valor sentimental y en este juega un gran rol el jefe inmediato
como los comparieros de trabajo, ya que los reconocimientos seran mas verbales como
son los, distinciones por buenos, agradecimientos, gestos e incluso apretones de mano,
reconocimiento por aportaciones de ideas y también el tiempo de antigliedad y el

compromiso en la organizacion.
1. Satisfaccion con el salario

Robbins (2009) Los salarios, bonos y gratificaciones son las recompensas que los
colaboradores obtienen por su trabajo. La gestion del talento humano garantiza a través
de esta labor la satisfaccion de los colaboradores, lo que genera a la empresa a conseguir,
mantener y conservar un equipo de trabajo productivo. En diversos estudios ha
comprobado que la compensacién es la mayor causa de insatisfaccion de los
colaboradores, es por ello que es probable que sea mas importante para trabajadores con
poca autoestima o que obtengan puestos menos agradables o frustrantes tener un lider
que sea considerado y tolerante. Chiavenato (2002) menciona que existen dos tipos, la
remuneracion fija que se refiere al sueldo establecido y estandarizado de cada empleado,
y a la remuneracién variable la cual es la que motiva a los colaboradores ya que segun
los resultados de su trabajo ganara. (p.107) y Casas (2002), manifiesta que existe dos
categorias a cerca de la paga a los colaboradores, la primera son aquellos colaboradores
gue trabajan con la Gnica motivacion de ganar dinero, entretanto el otro grupo de
colaboradores considera que trabajar también les da satisfaccion al sentirse realizados y

productivos.
C. Condiciones Favorables Del Trabajo

Robbins (2009) menciona que a los colaboradores les importa todo su ambiente de
trabajo, esto debido al confort personal que tanto por comodidad personal como para que
les resulte sencillo hacer un buen trabajo. Los estudios demuestran que los empleados
prefieren entornos fisicos que no sean peligrosos o incomodos. Ademas, la mayor parte
de empleados prefieren trabajar relativamente cerca de casa, en instalaciones limpias y

modernas, y con herramientas y equipos adecuados.

Torres (2017) en una entrevista con el diario Gestion menciona que las condiciones de

trabajo son la suma de bienes y servicios que el empleador entrega al trabajador para el
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cabal desempefio de sus labores ya que sin estos no podrian ejecutarlas; también indica
que las condiciones de trabajo no tienen caracter remunerativo, dado que el trabajador
las percibe para ejecutar el servicio prestado, también habla acerca del nivel de carga
laboral e indica que es el conjunto de actividades que realizan los empleados durante su
jornada diaria, estd puede ser fisica como mental, en los dos casos se puede producir la
fatiga, en el primero se encuentra el esfuerzo fisico, manipulacion de carga y posturas
del trabajo, mientras que en la carga mental es el nivel de procesamiento de datos e

informacion.

Pages (2016) menciona que la formalidad del trabajo se refiere a los contratos entre el
empleador y el empleado en el cual por prestar sus servicios se le da los beneficios
sociales regulador por ley, como coloquialmente se diria estar en planilla, sin embargo
menciona que la formalidad depende mucho del colaborador ya que este decide si le
conviene trabajar con contrato o informalmente, ya que en muchos casos los trabajadores
prefieren recibir su sueldo integro y sin descuentos, lo que sucederia si tiene los

beneficios sociales.
D. Colegas Que Brinden Apoyo

Robbins (2009) menciona que las personas obtienen mas de su trabajo que solo dinero o
logros tangibles. Para la mayor parte de empleados, el trabajo también cubre la necesidad
de tener interaccion social. De ahi que no sorprenda que tener comparieros amistosos y
colaboradores lleve a un incremento de la satisfaccion en el trabajo. EI comportamiento
del propio jefe también es un determinante principal de la satisfaccion. Los estudios
dicen que la satisfaccion de los empleados aumenta cuando el supervisor inmediato es
comprensivo y amistoso, hace elogios por el buen desempefio, escucha las opiniones de

los empleados y muestra interés personal por ellos.

Segun Chiavenato (2002) El clima laboral representa el ambiente interno existente entre
los miembros de una organizacion, y se halla estrechamente relacionado con el grado de
motivacidn reinante; las personas se hallan en un proceso continuo de adaptacion a una
variedad de situaciones para satisfaces sus necesidades y con ello mantener cierto
equilibrio individual, tal adaptacion no se limita solo a la satisfaccion de la necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también incluye a necesidades sociales, de autoestima

y autorrealizacion. (p. 119-120)
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Cabe resaltar que dentro de colegas que brinden apoyo es necesario mencionar el trabajo en
conjunto, por ello Hellriegel (2008) menciona que los equipo de trabajo estan conformado
por un conjunto pequefio de colaboradores a comparacién de los grupos de trabajo que son
aquello que se ven de manera continua y tienen contacto con un propo6sito, continuando con
los equipo de trabajo también menciona que se complementan entre sus habilidades,
cooperan y comparten un determinado propdsito de manera comprometida, ademas de
colaborar para el logro de objetivos y metas de la organizacion. Ademas la comunicacion
que exista dentro del trabajo serd fundamental para el logro organizacional, entonces también
menciona que para que pueda haber comunicacion se debe cumplir con el proceso de esta y
pone énfasis que solo cuando hay una retroalimentacion del receptor es cuando se ha
cumplido efectivamente el proceso de comunicacion, también afirma que depende al grado
de comunicacidn el lider podra tomar las decisiones méas acertadas para la empresa, como

también contribuira positivamente en el clima laboral.

1.3.2. Productividad Laboral

Fernandez M, (1997) menciona que la productividad laboral es el logro de objetivos entre el
uso de los recursos utilizados (p.259). La productividad es la relacién entre insumo y
produccidn, o también mencionan que es la relacion entre lo que entra (lo que se obtiene) y
lo que sale (recursos utilizados). (Olavarrieta, 1999, p.49) entonces el logro de los objetivos
es la eficiencia y eficacia en conjunto por lo tanto la efectividad.

1.3.2.1.Productividad Laboral bajo el Enfoque de Drucker y Koontz

Drucker (1967). Nos comenta sobre la obligacion del ejecutivo de ser eficiente, esto
respetando el hecho que para Drucker la efectividad puede aprenderse, comprendiendo la
efectividad como un grupo de habitos, mejor dicho que el conjunto de acciones reiteradas
terminan por profundizarse en la manera de ser del ejecutivo. También el autor en mencién
hace énfasis en que existen cinco practicas y habitos que pueden aplicarse para lograr ser un
ejecutivo eficaz: Primero todo ejecutivo eficiente domina su tiempo, segundo el ejecutivo
eficaz conduce sus empefios hacia resultados anticipados, tercero todo ejecutivo eficiente
potencia sus fortalezas ademas de las de sus compafieros y sabe sacar ventajas de las

circunstancias, Cuarto el ejecutivo eficaz prioriza las cosas importantes, sin confundir lo
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urgente con lo importante; quinto el ejecutivo eficiente toma decisiones efectivas, toma una

decision a la vez. (p. 192)

Koontz (1998) nos menciona que es necesario elevar la productividad para lo cual el
directivo debe medir la eficacia, eficiencia y como consecuencia de los antes mencionados
la efectividad. También menciona que las compafiias prosperas crean su valor agregado
mediante operaciones productivas, el autor en mencion define la productividad como el
cociente produccién-insumos en un determinado tiempo, teniendo en cuenta la calidad y la

expresa con la siguiente ecuacion:

o produccion
Productividad = ——
insumos

La formula indica que la productividad puede mejorarse al:

1. Aumentar la produccién con los mismos insumos.

2. Reducir los insumos manteniendo la misma produccion.

3. Aumentar la produccion y reducir los insumos para cambiar el cociente favorablemente.

Las empresas utilizan diferentes tipos de insumos como la mano de obra, materiales y
capital; sin embargo, la productividad total utiliza una combinacion de diferentes insumos
para obtener un producto. Antiguamente los programas dirigidos al aumento de la
productividad estaban enfocados sobre todo a &reas de competencia directa de los
colaboradores, pero como indicé Drucker, la manera mas segura para aumentar la

productividad se encontrara conociendo el trabajo mismo y sobre todo en la administracion.

1. Eficiencia

Koontz y Weihrich (1998) sefialan que es la relacion del cumplimiento de actividades, como
el vinculo entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos programados y

el nivel en el que se emplean los bienes utilizados convirtiéndose en productos.
a. Realizacion correctamente del trabajo

Segun Chiavenato (2006) es el modo en que se utilizan los recursos, mejor dicho el proceso
por el cual el colaborador desempefiara sus labores siendo lo mas racional posible con la

utilizacion de los recursos.
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b. Cumplimiento de tareas y obligaciones

Chiavenato (2006) sefiala que el cumplimiento de tareas y obligaciones en la eficiencia es el

modo en que se va a realizar determinada funcién para asi poder salvaguardar los recursos.
2. Eficacia

Albi (1992) indica que la eficacia es la consecucion de un objetivo que se ha propuesto en
buenas condiciones, sin embargo, menciona que no se tienen en cuenta los costes utilizados
para el logro de los objetivos propuestos, ni los beneficios conseguidos, ni otra manera en
las que hubieran podido obtener el resultado de los objetivos.

a. Dedicacion de los colaboradores

Segun Robbins (2009) la dedicacion es parte del compromiso organizacional, la cual es el
nivel en el que un colaborador se identifica con la empresa, entonces la dedicacion es el

esfuerzo y atencidn que el colaborador dedica a su labor diaria.
b. Objetivos de Logro Econdémico

Chiavenato (2006) menciona que para que exista eficacia es imperativo que todos los
colaboradores deben tener un mismo objetivo y asi poder cumplir con la metas de la empresa

y lograr buenos resultados.

3. Efectividad

Segun Kinicki y Urrutia (2003) sefiala que para lograr la efectividad, las empresas deben
hallar el equilibrio entre el cumplimiento de sus objetivos, el uso de los recursos, el
funcionamiento de la empresa y la satisfaccion de los colaboradores que integran la empresa,
por lo tanto los cuatros mencionado son los criterios basicos para lograr la efectividad
organizacional. Los autores también sefialan que la organizacion sea efectiva, debe
basicamente conseguir el logro de objetivos ya derivados, los resultados y alcanzar la

expectativas individuales.
1.3.2.2.Importancia De La Productividad

Al grado de empresas, las que obtengan un grado mayor de productividad al del promedio
nacional de su industria, mejor dicho las que cuentan con mayores margenes de utilidades,

y si dicha productividad aumenta mas que de los competidores, los margenes de utilidad se
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incrementaran mucho mas. En tanto las empresas cuyos margenes de utilidades son
inferiores a las tasa promedio de productividad, corren el riesgo de mantenerse en el
mercado. (Quesada, 2007, p.17)

1.3.2.3.Factores De Mejoramiento De La Productividad

Prokopenko (1989) resalta que como algunos factores internos se pueden cambiar mas
sencillamente que otros, es necesario dividirlos en dos grupos: duros (no facilmente
cambiables) y blandos (faciles de cambiar). Los factores duros incluyen los productos, la
tecnologia, el equipo y las materias primas, mientras que los factores blandos incluyen la
fuerza de trabajo, los sistemas y procedimientos de organizacion, los estilos de direccién y
los métodos de trabajo. Esta clasificacion permite implantar preferencias: los cuales son los
factores féciles de influir y cuales son los factores que necesitan participaciones financieras

y organizativas mas fuertes. (p.22)

Segln Tue (2016) los factores de la productividad pueden afectar favorablemente o no, y

son lo siguiente (p.9):

Los insumos de entrada son los insumos requerido para poder producir ya sean productos o
servicios producidos. EI volumen de produccion es la cantidad de productos que se deben
producir para su venta a un precio determinado con el fin de lograr las ventas requeridas para

seguir con el ciclo.

El autor en mencién también resalta que los factores de la productividad se pueden dividir

en internos y externos (p.10):

a. Los factores internos de la productividad son los que se puede tener control y dependen
de la empresa. Por lo general tiene que ver con inconvenientes con la mercaderia,
precios, insumos, equipo, entre otros.

b. Los factores externos de la productividad a diferencia de los factores interno, estos se
encuentran fuera de control de la organizacion. Estos pueden ser el clima, la situacion

financiera y politica del pais, la oferta y la demanda.
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1.4. Formulacion del Problema
La siguiente investigacion presenta los siguientes problemas:
1.4.1. Problema General

¢Cudl es la relacién entre satisfaccion laboral y productividad laboral en la empresa

Novaplaza en el afio 2018?
1.4.2. Problemas Especificos

1. ¢De qué manera se relacionan el reto del trabajo y la eficacia de los trabajadores en
la empresa Novaplaza en el afio 2018?

2. ¢Coémo se relacionan los incentivos a los trabajadores y la eficiencia en la empresa
Novaplaza en el afio 2018?

3. ¢Cual es la relacion entre las condiciones de trabajo y la eficacia de los trabajadores
de la empresa Novaplaza en el afio 2018?

4. ¢De qué manera el clima laboral se relaciona con la efectividad de los trabajadores

en la empresa Novaplaza en el afio 2018?

1.5. Justificacion del Estudio

La presente investigacion se sustentd en el interés académico de verificar en la realidad la
relacién que existe entre la productividad y la satisfaccién laboral en una organizacién
empresarial. Actualmente la empresa no cuenta con un area de gestion del talento humano,
ni con medidas de productividad, salvo por el area de ventas que se mide por metas, sin
embargo, tiene un alto indice de rotacion de personal en dicha area lo cual no permite el

logro de metas y genera un mayor gasto a la empresa.

Es asi que la presente investigacion se realizé para identificar si la empresa a pesar no contar
con una gestion del talento humano los colaboradores logra tener una éptima satisfaccion
laboral y con ello poder desempefiar mejor sus labores diarias mejorando su productividad
laboral y promoviendo que la empresa en estudio sea mas rentable, También permitira a la
empresa Novaplaza, brindar la informacion adecuada sobre la relacion del tema en estudio,
que les ayudara a poder desarrollar y a tomar acciones correctivas, en caso consideren el
presente estudio, ademas servira de motivacion para otras empresas del rubro como fuente

de informacion con relacion de informarse sobre la importancia de la satisfaccion laboral
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para asi se pueda lograr una mejor productividad laboral de los colaboradores y a posteriores
estudios sirviendo de fuente tedrica y metodologica debido al estudio y blsqueda de

informacion.
1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis de Trabajo

“Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral en la
empresa NOVAPLAZA en Huaraz, 2018”.

1.6.2. Hipotesis Nula

“No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral en la
empresa NOVAPLAZA en Huaraz, 2018”

1.7.  Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la productividad laboral en la empresa

Novaplaza en el afio 2018.
1.7.2. Objetivos Especificos

1. Describir la relacion que existe entre el reto del trabajo y la eficacia de los colaboradores
de la empresa Novaplaza en el afio 2018.

2. Delimitar la relacion que tiene los incentivos a los trabajadores y eficiencia en la
empresa Novaplaza en el afio 2018.

3. Establecer la relacion entre condiciones de trabajo con la eficacia de los trabajadores en
la empresa Novaplaza en el afio 2018.

4. ldentificar la relacion existente entre el clima laboral y la efectividad de los trabajadores

de la empresa Novaplaza en el afio 2018.
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. METODO

2.1.Disefio de Investigacion

Con relacién al trabajo de investigacion, es de tipo de investigacion aplicada y nivel

correlacional.

Teniendo el disefio de la reciente investigacion no experimental y transversal, porque se
recolecta la informacion de los indicadores de las variables de estudio en un tiempo

determinado que es unico, es decir en un solo momento.

El disefio de investigacion seré:

M r

Donde:

M: Colaboradores de NOVAPLAZA.
Ox: Satisfaccién Laboral.
Oy: Productividad Laboral.

r: Relacién
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2.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

proposito organizacional

variables Definicion Definicion Dimensiones indicad Escala de
conceptual operacional ndicadores medicion
- -Habilidades
La  satisfaccion | La satisfaccion Reto del trabajo Autonomia
laboral se define | laboral es la .
. -Remuneracion
como “Una | percepcion positiva Incentl_vosalos
S _ sensacion positiva | que  tienen  los trabajadores -Reconocimientos
g < sobre el trabajo | colaboradores, esta .
8 38 : : . -Nivel de carga laboral ORDINAL
2w propio, que surge | se miden atraves de |~ iionac de trabajo
&3 de la evaluamqn de | los N incentivos, _Formalidad de trabajo
sus caracteristicas” | condiciones de
(Robbins, 2009, | trabajo y el clima _ -Trabajo en equipo
p.79) laboral. Clima laboral -Comunicacién entre el
personal
La  productividad -Realizacion correcta del
laboral son los Eficiencia trabajo
resultados obtenidos -Cumplimiento de Tareas y
g L entre los insumos Obligaciones
T — La productividad | ytjlizados,  siendo Dedicacion de los
= 5 | es el logro de | influenciados por la
Z = — colaboradores ORDINAL
é < | objetivos entre el | mano de obra de la Eficacia T T
s - uso de los recursos. | empresa, se mide a -Objetivos de logro economico
o (Fernandez M, trfa}v.es de :a -Provision de materiales y
eficiencia a i
2007, p.259) N > €quipo
eficacia 'y la Efectividad -Objetivos alineados al
efectividad

Figura 1.




2.4.1.

2.3. Poblacion y Muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion censal estuvo conformada por 20 colaboradores de la empresa
Novaplaza, siendo 20 colaboradores por cada tienda, siendo dos tiendas en la ciudad
de Huaraz y 10 en el area administrativa, por lo cual la poblacién total es de 50

colaboradores.

Arias (2006) sefiala que la poblacién es el conjunto ya sea finito o infinito de
elementos con caracteristicas semejantes, para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda limitada por el problema y por los

objetivos del estudio. (p. 81)

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos, Validez y Confiabilidad

La técnica planteada para ayudar a cumplir los objetivos trazados y asi comprobar la
hipdtesis planteada anteriormente; para lo cual se utilizd la técnica empleada fue la
encuesta.

(Iquzquiza, 2001) “La Encuesta es una btisqueda de informacion en la que el que
investiga pregunta a los encuestados sobre los distintos datos que se quiere saber”.
Por lo tanto el instrumento que se utilizo fue el cuestionario de opinion, instrumento
que permitio recolectar la informacion necesaria, mediante una serie de preguntas

acerca de la satisfaccion laboral en la empresa Novaplaza.

Validacion y Confiabilidad del Instrumento

El cuestionario de opinion fue validado por medio de un juicio de expertos, los cuales
estuvo conformado por tres profesionales especializados en el tema de investigacion,
con la finalidad de validar el instrumento.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que la confiabilidad alude a la
exactitud de un instrumento de medicidn, oportunamente a la existencia de una
repeticion frecuente, estable de medida (p.294).

De la misma manera el instrumento antes mencionado es confiable mediante el Alfa
de cronbach; porque nuestras opciones de respuesta son politdbmicas para el
instrumento, asi logrando que el resultado sea 0.82 por lo cual es aceptable el
instrumento; esto se respalda ya que Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican

que el coeficiente Alfa de Cronbach debe obtener valores entre 0 y 1, en donde: 0 es
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confiabilidad nula y 1 significa confiabilidad total. Esta técnica supone que los items
estan correlacionados positivamente unos con otros pues miden en cierto nivel un
objetivo en comun. De no ser asi, no existe motivo para pensar que puedan estar
correlacionados con otros items que pudiesen ser seleccionados, por lo que no podria

haber una relacion entre la prueba y otra similar (p. 304).

Escala de Medicion:

La escala de medicion que se presentaron en las variables de este estudio fueron
ordinales pues se establecieron niveles en cuanto a la satisfaccion laboral (Adecuada,
Regular e inadecuada), de la misma manera para la variable productividad laboral

donde se establecieron los niveles: alto, media y bajo.

Niveles de Puntuacion de las VVariables

Puntaje Puntaje Nivel Puntuacion

Variable Instrumento ., . L. .
minimo maximo de nivel

Adecuado 11--22

Cuestionario

Satisfaccion  acerca de la Regular 23--33
- -, 1 44
Laboral satisfaccion
laboral

Inadecuado  34--44

Alta 7--14
Cuestionario
Productividad acerca de la )
Laboral  productividad / 28 Media 15--21
laboral
Baja 22--28

2.5. Meétodos De Anélisis De Datos

Para la investigacion se empled la estadistica descriptiva; con la finalidad de
conseguir resultados en términos de porcentaje, frecuencias y poder ser representados
en tablas y figuras; ademas se utiliz6 un software especializado para el tratamiento
de los datos. Después de la recoleccion de datos con la informacion de la encuesta se
procedio a su analisis y presentacion. Los programas estadisticos utilizados fueron:

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 22 y Microsoft Office
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Excel 2013, También se utilizo la estadistica inferencial ya que se verifico con
exactitud como se relacionan las dos variables mediante la prueba del chi cuadrado.

2.6. Aspectos Eticos

La informacidn seré propia, verdadera y confiable ya que se respeta los principios de
veracidad y originalidad. Por lo que los datos que se analizd y se recolecto fueron
adquiridos de informacion honesta, y no fueron falsificados en orden de presentar los
resultados deseados, cabe resaltar que para que prevalézcala ética se respeto la
propiedad intelectual y derechos de los autores siendo citados segun las normas APA;
ademas se utilizo el principio de confidencialidad de los participantes que dieron la

informacidn necesaria para la ejecucion del estudio.
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I11.  RESULTADOS

3.1. Tratamiento de los resultados:

Se realiz6 la encuesta en el turno de mafiana y tarde en diferentes dias a los colaboradores
de la empresa Novaplaza, para luego tabular el resultado y poder expresarlo en tablas y
Figueras, para asi llegar a una interpretacion del resultado.

3.2. Resultados seguin el objetivo general
3.2.1. Objetivo general: Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la

productividad laboral en la empresa Novaplaza en el afio 2018.

Tabla 1. Satisfaccion Laboral y Productividad Laboral en la empresa Novaplaza de la

ciudad de Huaraz en el 2018

PRODUCTIVIDAD LABORAL
BAJA MEDIA ALTA Total

INADECUADO

0.0%  20%  40%  6.0%

SASTIFACCION
LABORAL 20%  20.0%  520%  74.0%
ADECUADO 0.0%  20%  180%  20.0%
Total 20%  240%  740%  100.0%

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

Los resultados indican que cuando la productividad laboral es alta en un 52% la
satisfaccion laboral se encuentra en el nivel regular en un 52%, mientras que cuando la
productividad laboral se encuentra bajo en un 2% la variable satisfaccion laboral se ubica

en el nivel regular con el mismo porcentaje del 2%.

Estos resultados indican que la empresa tiene una productividad laboral alta, mientras que
la satisfaccion laboral es regular debido a la poca gestién en gestién del talento humano

que la empresa tiene.
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Tabla 2 Prueba Chi-Cuadrado para la aceptacion o rechazo de la hipdtesis.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-
cuadrado 1,8552 4 762
de Pearson

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

En la tabla 2 se muestra que el valor de la Chi Cuadrado es 1,855, siendo aceptada la

hipétesis alterna, ya que se encuentra dentro de los parametros establecidos, considerando

un nivel de confianza del 95% y los grados de libertad 4 nos indica que como maximo el

valor debe ser de 9,488
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3.3. Resultados segun el objetivos especificos

3.3.1. Objetivo especifico N° 1: Describir la relacion que existe entre el reto del trabajo

y la eficacia de los colaboradores de la empresa Novaplaza en el afio 2018.

Tabla 3. El Reto del trabajo y la eficacia de los colaboradores de la empresa Novaplaza

en el afio 2018.

EFICACIA
BAJA MEDIA  ALTA Total

INADECUADO 00%  00%  10.0%  10.0%

RETO DEL
TRABAJO REGULAR 20%  260%  34.0%  62.0%
ADECUADO 20%  40%  220%  28.0%
Total 40%  30.0%  66.0%  100.0%

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

Los resultados indican que cuando la eficacia es alta en un 34% el reto del trabajo es
regular en el mismo porcentaje, mientras que cuando la eficacia se encuentra en el nivel
bajo con un 2% el reto del trabajo se ubica en el nivel regular y adecuado ambos con un
2%.

Estos resultados sefialan que en la empresa la eficacia es alta, el reto del trabajo es regular
debido a que los colaboradores no encuentran su trabajo muy retador, porque no tienen
autonomia en sus labores, lo cual es mondétono; sin embargo la eficacia dentro la empresa
se encuentra en un nivel alto porque existe el cumplimiento de los objetivos propuestos y

los colaboradores ponen dedicacion a sus labores.
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Tabla 4. Relacion entre el Reto del trabajo y la eficacia de los colaboradores
Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor Gl asintotica
(2 caras)
Chi-
cuadrado 6,5132 4 .164
de Pearson

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

En la tabla 4 se muestra que el valor de la Chi-cuadrado es 6,513 lo que indica que si
existe relacion entre las dimensiones, considerando un nivel de confianza del 95% y los
grados de libertad 4 nos indica que como maximo el valor debe ser de 9,488.
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3.3.2. Objetivo especifico N° 2: Delimitar la relacion que tiene los incentivos a los
trabajadores y eficiencia en la empresa Novaplaza en el afio 2018.

Tabla 5. Los Incentivos a los Trabajadores y la Eficiencia en la empresa Novaplaza en
el afio 2018.

EFICIENCIA
BAJA. MEDIA ALTA Total

INCENTIVOS o VADECUADO 5 00 60%  100%  18.0%
LOS REGULAR 20%  180%  30.0%  50.0%
TRABAJADORES specuapo 20%  140%  160%  32.0%
Total 6.0%  38.0%  56.0% 100.0%

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

Los resultados indican que cuando la eficiencia es alta en un 30% los incentivos a los
trabajadores se encuentran en el nivel regular con un 30%, mientras que cuando la
eficiencia es baja en un 2%, los incentivos a los trabajadores se ubican en los tres niveles

con el 2%.

Estos datos evidencian que los incentivos laborales son muy poco percibidos por los
colaboradores, ya sean tangibles o intangibles, sin embargo la eficiencia es alta ya que se
estd cumpliendo con la realizacién correcta del trabajo, asi como el cumplimiento de

tareas.
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Tabla 6. Relacion entre los Incentivos a los Trabajadores y la Eficiencia en la empresa.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor Gl asintotica
(2 caras)
Chi-
cuadrado ,9522 4 917
de Pearson

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

En la tabla 6 nos indica un valor de Chi-cuadrado de 0,952 lo cual nos indica que si guarda
relacion las dimensiones estudiadas, considerando un nivel de confianza del 95% vy los

grados de libertad 4 nos indica que como maximo el valor debe ser de 9,488.
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3.3.3. Objetivo especifico N° 3: Establecer la relacion entre condiciones de trabajo

con la eficacia de los trabajadores en la empresa Novaplaza en el afio 2018.

Tabla 7. Las Condiciones de Trabajo y la Eficacia de los trabajadores en la empresa

Novaplaza en el afio 2018.

EFICACIA
Total
BAJA MEDIA ALTA
INADECUADO 0.0% 10.0% 20.0% 30.0%
CONDICIONES
DEL TRABAJO REGULAR 4.0% 14.0% 36.0% 54.0%
ADECUADO 0.0% 6.0% 10.0% 16.0%
Total 4.0% 30.0% 66.0% 100.0%

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

Los resultados indican que cuando la eficacia es alta en un 36%, las condiciones del
trabajo se encuentran el nivel regular, mientras que cuando la eficacia es baja en un 4%

las condiciones del trabajo se ubican en el nivel regular con el 4%.

Estos datos procesados resaltan que las condiciones del trabajo es regular debido a que
los colaboradores consideran que tienen un exceso de carga laboral, asi como muchos no
consideran adecuado su contratos de trabajo, ya sea por planilla o por recibo por
honorarios; considerando a la eficacia se puede observar que es alta, porque los objetivos

de logro econdmico estan claros en la empresa.
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Tabla 8. Relacion entre las condiciones de trabajo y la eficacia de los trabajadores.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor Gl asintotica
(2 caras)
Chi-
cuadrado 2,0762 4 722
de Pearson

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

La tabla 8 sefiala un valor de 2,076 de la prueba Chi-Cuadrado lo cual nos indica que si
guarda relacion entre las dimensiones ya mencionadas, considerando un nivel de
confianza del 95% y los grados de libertad 4 nos indica que como maximo el valor debe
ser de 9,488.
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3.3.4. Obijetivo especifico N° 4: Identificar la relacion existente entre el clima laboral

y la efectividad de los trabajadores de la empresa Novaplaza en el afio 2018.

Tabla 9. El clima laboral y la Efectividad de los trabajadores de la empresa Novaplaza

en el afio 2018.

EFECTIVIDAD
Total
BAJA MEDIA ALTA
INADECUADO 2.0% 4.0% 10.0% 16.0%
CLIMA
REGULAR 6.0% 20.0% 36.0% 62.0%
LABORAL
ADECUADO 0.0% 12.0% 10.0% 22.0%
Total 8.0% 36.0% 56.0% 100.0%

Fuente: Tratamiento de datos en SPSS de la encuesta 2018.

Los resultados nos muestran que cuando la efectividad se encuentra en el nivel alto con
el 36% el clima laboral se ubica en el nivel regular, mientras que cuando la efectividad

es baja en un 2% el clima laboral se ubica en el nivel inadecuado.

Estos datos nos sefialan que la efectividad se encuentra en un nivel alto porque existe un
buen aprovisionamiento de materiales y equipo, asi como un buen cumplimiento de
objetivos alineados al logro de la empresa, cabe mencionar que en cuanto al clima laboral
se encuentra en un nivel regular debido a que no es muy bien percibido el trabajo en

equipo, de igual manera sucede con la comunicacion entre el personal.
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Tabla 10. Relacion entre el clima laboral y la efectividad de los trabajadores.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor Gl asintotica
(2 caras)
Chi-
cuadrado 2,9342 4 .569
de Pearson

La tabla 10 nos sefiala que si existe relacion entra la dimensiones, ya que el valor de la
prueba chi-cuadrado es 2,934 la cual se encuentra dentro de los parametros establecidos,
considerando un nivel de confianza del 95% vy los grados de libertad 4 nos indica que

como maximo el valor debe ser de 9,488.
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IV. DISCUSION

En la investigacion realizada, se procedio a recolectar datos a través de una encuesta
realizada a los colaboradores de la empresa, donde se logro estudiar la realidad por cada

variable y dentro de ellas sus respectivas dimensiones.

Con respecto al objetivo principal el cual fue determinar la relacion entre satisfaccion
laboral y la productividad laboral en la empresa Novaplaza en el afio 2018, con los
resultados obtenidos a través de las encuestas a los colaboradores de la empresa, se pudo
afirmar de los datos procesados que si existe relacion entre las variables ya que el chi-
cuadrado indico el valor de 1,855 el cual se encuentra dentro del rango establecido,
considerando un nivel de confianza del 95% y los grados de libertad 4 nos indica que
como maximo el valor debe ser de 9,488 (ver tabla 2); ademas los resultados indican que
cuando la productividad laboral es alta en un 52% la satisfaccion laboral se encuentra en
el nivel regular en un 52%, mientras que cuando la productividad laboral se encuentra
bajo en un 2% la variable satisfaccion laboral se ubica en el nivel regular con el mismo
porcentaje del 2%, estos resultados indican que la empresa tiene una productividad laboral
alta mientras que la satisfaccion laboral es regular debido a la poca gestion en gestion del
talento humano que la empresa tiene (ver tabla 1). Estos resultados difieren con el estudio
realizado por Fuentes (2012) ya que en su investigacion encontr6 que no existia relacion
significativa, sin embargo repasando la teoria Koontz (1998) afirma que es necesario
elevar la productividad para lo cual se debe medir la eficacia, eficiencia y como
consecuencia de los antes mencionados la efectividad, y para que se eleve la
productividad del colaboradores es necesario que se sienta satisfecho con sus labores por
lo que Robbins (2009) sefiala que la satisfaccion laboral como una percepcion positiva

sobre el trabajo que uno realiza y de las caracteristicas que tenga el mismo trabajo.

Al describir la relacion que existe entre el reto del trabajo y la eficacia de los
colaboradores de la empresa los resultados arrojaron que el Chi-Cuadrado tiene un valor
de 6,513 lo que indica que si existe relacion entre el reto del trabajo y eficacia de los
colaboradores, considerando un nivel de confianza del 95% y los grados de libertad 4 nos
indica que como maximo el valor debe ser de 9,488 (ver tabla 4), cabe mencionar que los
resultados indican que cuando la eficacia es alta en un 34% el reto del trabajo es regular
en el mismo porcentaje, mientras que cuando la eficacia se encuentra en el nivel bajo con
un 2% el reto del trabajo se ubica en el nivel regular y adecuado ambos con un 2%, esto

sefiala que en la empresa la eficacia es alta, el reto del trabajo es regular debido a que los
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colaboradores no encuentran su trabajo muy retador, porque no tienen autonomia en sus
labores, lo cual es mon6tono; sin embargo la eficacia dentro la empresa se encuentra en
un nivel alto porque existe buenos resultados en los objetivos propuestos y los
colaboradores ponen dedicacién a sus labores (ver tabla 3), cabe mencionar que estos
resultado coincidieron con los datos obtenido por Lomas (2017) en su tesis, el cual
menciona que existe relacion directa entre el reto del trabajo y la productividad,
respaldandose en Robbins (2009) menciona que los colaboradores suelen a inclinarse por
trabajos que les brinden la ocasion de utilizar sus habilidades, que les brinden una
diversidad de labores, autonomia y retroalimentacion de como se estan cumpliendo su
trabajo, de forma que sus labores sea un desafio esto se complementa con el logro de
objetivos por lo tanto la eficacia como dice Albi (1992) es la consecucion de un objetivo

que se ha propuesto en buenas condiciones.

Con respecto a delimitar la relacion que tiene los incentivos a los trabajadores y eficiencia
en la empresa Novaplaza en el afio 2018 por medio de la prueba Chi-cuadrado de 0,952
lo cual nos indica que si guarda relacién las dimensiones estudiadas, considerando un
nivel de confianza del 95% vy los grados de libertad 4 nos indica que como méaximo el
valor debe ser de 9,488 (ver tabla 6), los resultados indican que cuando la eficiencia es
alta en un 30% los incentivos a los trabajadores se encuentran en el nivel regular con un
30%, mientras que cuando la eficiencia es baja en un 2%, los incentivos a los trabajadores
se ubican en los tres niveles con el 2%. Estos datos evidencian que los incentivos laborales
son muy poco percibidos por los colaboradores, ya sean tangibles o intangibles, sin
embargo la eficiencia es alta ya que se estd cumpliendo con la realizacion correcta del
trabajo, asi como el cumplimiento de tareas (ver tabla 5); esto coincide con el estudio
realizado por Noriega (2016) en su tesis “Los incentivos laborales en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Latino Distribuidores SAC. Distrito de
Trujillo” en el cuan concluyo que la empresa no contaba con un programa de incentivos
para sus trabajadores, sin embargo, si ofrecia incentivos laborales, ademés mostro que los
resultados productivos de la empresa no eran los esperados por los directivos, cabe
mencionar que el area de ventas eran los que menos incentivos econdmicos recibian por
lo que los trabajadores mostraban inconformidad; repasando la teoria Krajewski y
Ritzman (2003), explican que los incentivos laborales son un estimulo que establece u
otorga el empleador, con la finalidad de que sus trabajadores tanto individualmente o

como miembros de un equipo, eleven sus niveles de produccion en la empresa o mejoren
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los estandares de desempefio laboral, y para que un empleado sea productivo necesita ser
eficiente por lo que Koontz y Weihrich (1998) sefialan que es la relacion del
cumplimiento de actividades, como el vinculo entre la cantidad de recursos utilizados y
la cantidad de recursos programados y el nivel en el que se emplean los bienes utilizados

convirtiéndose en productos.

Al establecer la relacion entre condiciones de trabajo con la eficacia de los trabajadores
en la empresa Novaplaza en el afio 2018 corroboramos que si existe relacion entre las
dimensiones ya que la prueba chi-cuadrado obtuvo un valor de 2,076 lo cual nos indica
que si guarda relacion entre las dimensiones ya mencionadas, considerando un nivel de
confianza del 95% y los grados de libertad 4 nos indica que como maximo el valor debe
ser de 9,488 (ver tabla 8), ademas los resultados indican que cuando la eficacia es alta en
un 36%, las condiciones del trabajo se encuentran el nivel regular, mientras que cuando
la eficacia es baja en un 4% las condiciones del trabajo se ubican en el nivel regular con
el 4%, estos datos procesados resaltan que las condiciones del trabajo es regular debido a
que los colaboradores consideran que tienen un exceso de carga laboral, asi como muchos
no consideran adecuado su contratos de trabajo, ya sea por planilla o por recibo por
honorarios; considerando a la eficacia se puede observar que es alta, porque los objetivos
de logro econdmico estan claros en la empresa (ver tabla 7); esto se corrobora con
Rodriguez (2013) en su tesis “Satisfaccion laboral y Desempeio del personal asistencial
del Hospital Victor Ramos Guardia — Huaraz 2010 que existe una influencia significativa
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral del personal asistencial del Hospital
Victor Ramos Guardia Huaraz 2010 ademas de que la satisfaccion laboral en el Hospital
es bajo al igual que el logro de metas, esto debido al ausentismo laboral y tardanzas,
ademas resalta que los medios para el desarrollo de las labores tales como las condiciones
fisicas como materiales son insuficientes por lo que se encuentran insatisfechos,
contrarrestando con la teoria Albi (1992) sefiala que la eficacia es la consecucién de un
objetivo que se ha propuesto en buenas condiciones entonces se relaciona con lo que
Robbins (2009) menciona que a los colaboradores les importa todo su ambiente de
trabajo, esto debido al confort personal que tanto por comodidad personal como para que

les resulte sencillo hacer un buen trabajo.

Por ultimo al identificar la relacion existente entre el clima laboral y la efectividad de los
trabajadores de la empresa Novaplaza en el afio 2018, se encontr6 que si existe relacion

ya que el valor de la prueba chi-cuadrado es 2,934 la cual se encuentra dentro de los
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parametros establecidos, considerando un nivel de confianza del 95% y los grados de
libertad 4 nos indica que como maximo el valor debe ser de 9,488 (ver tabla 10), ademas
los resultados nos muestran que cuando la efectividad se encuentra en el nivel alto con el
36% el clima laboral se ubica en el nivel regular, mientras que cuando la efectividad es
baja en un 2% el clima laboral se ubica en el nivel inadecuado, estos datos nos sefialan
que la efectividad se encuentra en un nivel alto porque existe un buen aprovisionamiento
de materiales y equipo, asi como un buen cumplimiento de objetivos alineados al logro
de la empresa, cabe mencionar que en cuanto al clima laboral se encuentra en un nivel
regular debido a que no es muy bien percibido el trabajo en equipo, de igual manera
sucede con la comunicacion entre el personal (ver tabla 9); ademas Flores (2016) en su
tesis la Satisfaccion laboral y nivel de productividad en trabajadores de la empresa Granja
Quispe. Ayacucho, 2016 llego a la conclusion de que existe una relacion alta entre el
clima laboral y la productividad lo cual respalda los resultados encontrados, cabe
mencionar que segun Chiavenato (2002) las personas se hallan en un proceso continuo de
adaptacion a una variedad de situaciones para satisfaces sus necesidades y con ello
mantener cierto equilibrio individual, tal adaptacion no se limita solo a la satisfaccion de
la necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino también incluye a necesidades sociales,
de autoestima y autorrealizacion, esto se complementa con Kinicki y Urrutia (2003) que
sefialan que la organizacion sera efectiva, basicamente por conseguir el logro de objetivos

ya derivados, los resultados y alcanzar la expectativas individuales.
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CONCLUSIONES

Se logré determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la productividad
laboral en la empresa Novaplaza en el afio 2018; con los resultados obtenidos a
través de las encuestas a los colaboradores de la empresa, se pudo concluir de los
datos procesados que si existe relacion entre las variables ya que el chi-cuadrado
indico el valor de 1,855 el cual se encuentra dentro del rango establecido,
considerando un nivel de confianza del 95% y los grados de libertad 4 nos indica
que como méaximo el valor debe ser de 9,488 (ver tabla 2); ademas los resultados
indican que cuando la productividad laboral es alta en un 52% la satisfaccion
laboral se encuentra en el nivel regular en un 52%, mientras que cuando la
productividad laboral se encuentra bajo en un 2% la variable satisfaccién laboral
se ubica en el nivel regular con el mismo porcentaje del 2% (ver tabla 1), estos
resultados indican que la empresa tiene una productividad laboral alta y estable
mientras que la satisfaccion laboral es regular debido a la poca gestidn en gestion
del talento humano que la empresa tiene, ademas el area de tienda son por lo
general personal volétil por lo que no tienen los incentivos, condiciones de trabajo

y clima laboral de manera constante.

Se consiguid describir la relacion que existe entre el reto del trabajo y la eficacia
de los colaboradores de la empresa los resultados arrojaron que el Chi-Cuadrado
tiene un valor de 6,513 lo que sé concluye que si existe relacion entre el reto del
trabajo y eficacia de los colaboradores, considerando un nivel de confianza del
95% vy los grados de libertad 4 nos indica que como maximo el valor debe ser de
9,488 (ver tabla 4), cabe mencionar que los resultados indican que cuando la
eficacia es alta en un 34% el reto del trabajo es regular en el mismo porcentaje,
mientras que cuando la eficacia se encuentra en el nivel bajo con un 2% el reto del
trabajo se ubica en el nivel regular y adecuado ambos con un 2% (ver tabla 3),
esto sefiala que en la empresa la eficacia es alta, el reto del trabajo es regular
debido a que los colaboradores utilizan sus habilidades, sin embargo, solo algunos
colaboradores contaban con autonomia en sus labores, por lo que el resto no
encuentran su trabajo muy retador, porque no tienen autonomia en sus labores, lo

cual es mon6tono; sin embargo la eficacia dentro la empresa se encuentra en un
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nivel alto porque existe buenos resultados en los objetivos propuestos y los

colaboradores ponen dedicacion a sus labores.

Con respecto a delimitar la relacién que tiene los incentivos a los trabajadores y
eficiencia en la empresa Novaplaza en el afio 2018 por medio de la prueba Chi-
cuadrado de 0,952 lo cual nos indica que si guarda relacion las dimensiones
estudiadas, considerando un nivel de confianza del 95% y los grados de libertad 4
nos indica que como maximo el valor debe ser de 9,488 (ver tabla 6), los resultados
indican que cuando la eficiencia es alta en un 30% los incentivos a los trabajadores
se encuentran en el nivel regular con un 30%, mientras que cuando la eficiencia
es baja en un 2%, los incentivos a los trabajadores se ubican en los tres niveles
con el 2% (ver tabla 5). Estos datos evidencian que los incentivos laborales son
muy poco percibidos por los colaboradores siendo los reconocimientos verbales
esporadicos, cabe mencionar que el pago de las remuneraciones es muy puntual,
por otro lado la eficiencia es alta ya que se estd cumpliendo con la realizacion

correcta del trabajo, asi como el cumplimiento de tareas.

Al establecer la relacion entre condiciones de trabajo con la eficacia de los
trabajadores en la empresa Novaplaza en el afio 2018 corroboramos que si existe
relacion entre las dimensiones ya que la prueba chi-cuadrado obtuvo un valor de
2,076 lo cual nos indica que si guarda relacion entre las dimensiones ya
mencionadas, considerando un nivel de confianza del 95% y los grados de libertad
4 nos indica que como maximo el valor debe ser de 9,488 (ver tabla 8), ademas
los resultados indican que cuando la eficacia es alta en un 36% (ver tabla 7), las
condiciones del trabajo se encuentran el nivel regular, mientras que cuando la
eficacia es baja en un 4% las condiciones del trabajo se ubican en el nivel regular
con el 4%, estos datos procesados resaltan que las condiciones del trabajo es
regular debido a que algunos los colaboradores consideran que tienen un exceso
de carga laboral, asi como muchos no consideran adecuado su contratos de trabajo,
ya sea por planilla o por recibo por honorarios, en este punto es preciso mencionar
que mostrando asi que la el nivel de carga laboral y la formalidad del trabajo se
encuentran estable para la mayoria de los trabajadores; considerando a la eficacia
se puede observar que es alta, porque es de conocimiento de los colaboradores los

objetivos de logro econdmico de la empresa.
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Al identificar la relacion existente entre el clima laboral y la efectividad de los
trabajadores de la empresa Novaplaza en el afio 2018, se encontrd que si existe
relacion ya que el valor de la prueba chi-cuadrado es 2,934 la cual se encuentra
dentro de los pardmetros establecidos, considerando un nivel de confianza del
95% y los grados de libertad 4 nos indica que como méaximo el valor debe ser de
9,488 (ver tabla 10), ademas los resultados nos muestran que cuando la efectividad
se encuentra en el nivel alto con el 36% el clima laboral se ubica en el nivel
regular, mientras que cuando la efectividad es baja en un 2% el clima laboral se
ubica en el nivel inadecuado (ver tabla 9), estos datos nos sefialan que la
efectividad se encuentra en un nivel alto porque existe un buen aprovisionamiento
de materiales y equipo, asi como un buen cumplimiento de objetivos alineados al
logro de la empresa con conocimiento de los colaboradores, cabe mencionar que
en cuanto al clima laboral se encuentra en un nivel regular debido a que no es muy
bien percibido el trabajo en equipo, de igual manera sucede con la comunicacion
entre el personal, sin embargo si existe trabajo en equipo y comunicacion entre el

personal.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al gerente general se le recomienda crear un area de recursos humanos
debido que es necesario que los colaboradores tengan una percepcion
positiva sobre el trabajo que uno realiza, para que asi se eleve la satisfaccion
laboral y con ello aumente la productividad.

Se recomienda a los jefes de tienda permitir mayor autonomia a los
colaboradores y con ello sentirdn que sus labores diarias son retadoras, asi
como reforzar los objetivos de la empresa, para que tengan claro a donde se

dirige la empresa.

Se recomienda al gerente general que se implemente un programa de
incentivos laborales ya que no es percibido estos incentivos por el personal,

generando insatisfaccion en ellos.

Se recomienda al jefe de tienda utilizar manuales de funciones para
establecer las funciones de cada colaborador y asi no sientan un exceso de
carga laboral, ya que tendran claro sus funciones establecidas; asi como
velar por el bienestar de la naturaleza de la formalidad del contrato de

trabajo que cada colaborador considere conveniente.

Se recomienda al jefe de tienda fomentar la camaraderia entre el personal,
asi como que la comunicacion sea mas clara y con ello poder generar un
mejor clima laboral, se podria utilizar dinamicas una vez a la semana para

promover un mejor ambiente.
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ANEXO N°01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

- VARIABLES Y c
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLE 1 Tipo de Investigacion
Aplicativo, con enfoque cuantitativa.
¢Cuadl es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Hi = “Existe relacion | Satisfaccion laboral Nivel de Investigacion
satisfaccion laboral y | satisfaccion  laboral 'y la | significativa entre la Correlacional

productividad

laboral en la

empresa Novaplaza en el afio

2018?

9
”Q

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

;De qué manera se
relacionan el reto del
trabajo y la eficacia de
los trabaja en la
empresa Novaplaza en
el afio 2018?

¢Coémo se relacionan
los incentivos a los
trabajadores 'y la
eficiencia  en la
empresa Novaplaza en
el afio 2018?

¢Cual es la relacién
entre las condiciones
de trabajo y la eficacia
de los trabajadores de
la empresa Novaplaza
en el afio 2018?

¢De qué manera el
clima laboral se
relaciona con la
efectividad de los
trabajadores en la
empresa Novaplaza en
el afio 2018?

productividad

laboral en la

empresa Novaplaza en el afio

2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

K3
o

0
Q

Describir la relacion
que existe entre el reto
del trabajo y la
eficacia de los
colaboradores de la
empresa Novaplaza en

el afio 2018.

Delimitar la relacion
que tiene los
incentivos a  los
trabajadores y

eficiencia en la
empresa Novaplaza en
el afio 2018.
Establecer la relacion
entre condiciones de
trabajo con la eficacia
de los trabajadores en
la empresa Novaplaza
en el afio 2018.
Identificar la relacion
existente entre el
clima laboral y la
efectividad de los
trabajadores de la
empresa Novaplaza en
el afio 2018..

satisfaccion laboral y la
productividad laboral en la
empresa  NOVAPLAZA en
Huaraz, 2018”.

Ho = “No existe relacion
significativa entre la
satisfaccion laboral y la
productividad laboral en la
empresa  NOVAPLAZA en

Huaraz, 2018

Dimensiones:

v" Reto del trabajo

v" Incentivos a los
trabajadores

v" Condiciones de
trabajo

v Clima laboral
VARIABLE 2
Productividad laboral
Dimensiones:
v’ Eficiencia
v Eficacia

v' Efectividad

Disefio de Investigacion
Disefio No experimental - transversal

Poblacion
50 colaboradores de la empresa Novaplaza

Muestra
50 colaboradores de la empresa Novaplaza

Técnica
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario
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ANEXO N°02: INSTRUMENTO

CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA NOVAPLAZA DE LA CIUDAD DE HUARAZ - 2018
INDICACIONES

Estimado sefior o sefiorita, la presente investigacion es para determinar la
relacion entre satisfaccion laboral y la productividad laboral en la empresa
Novaplaza de la ciudad de Huaraz en el afio 2018, por lo tanto se solicita que

responda correctamente con un X a las siguientes preguntas segun su opinion

personal.
N° PREGUNTAS o o
IS BT
) -8 o =
S et S L
Q (5] Q =)
5] 1S} 5] 7]
S © ko) [<5]
> L Q -
5 @] O c
> g | uw
1. | ¢Utilizo mis habilidades para mi puesto de trabajo?
2. | ¢Puedo tomar decisiones sin consultar en mi trabajo?
3. | ¢Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que
hago?
4. | ¢Percibo que la empresa me paga puntualmente?
5. | ¢En el Gltimo mes he recibido un reconocimiento?
6. | ¢Cuén de acuerdo estas con tu nivel de carga laboral?
7. | ¢Percibes que es Gtil tu manual de funciones?
8. | ¢Te encuentras comodo con la modalidad de contrato
de trabajo?
9. | ¢Todos tus compafieros estan interesados en realizar un
trabajo en equipo?
10. | ¢En los ultimos seis meses alguien del trabajo se
preocupd por ti?
11. | ¢La comunicacion es clara, precisa y fluida?
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N° PREGUNTAS o
Q.
S £ 8ls
E |l | 2|5
& |3 | <|F
O
12. | ¢Intentas utilizar la menor cantidad de recursos para la realizacion de
tu trabajo?
13. | ¢ Tienes los materiales y equipo necesario para realizar tu trabajo de
manera correcta?
14. | ¢Las obligaciones y tareas de tu puesto son importantes para el logro
organizacional?
15. | ¢Las obligaciones y tareas te permiten cumplir con la mision de la
empresa?
16. | ¢La dedicacion que otorgas al desempefio de tus funciones muestra
resultados favorables para la empresa?
17. | ¢Al desempenarte en tus funciones solo te enfocas en ella?
18. | ¢ Tienes claro cudl es el objetivo de la empresa?
FECHA:
HORA:

iGRACIAS POR SU TIEMPO!
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ANEXO N°04: HOJAS DE VIDA DE EXPERTOS

HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:

1. Apellidos: Moore Torres

2. Nombres: Rosa Karol

3. N°deDNI: 31680729

4. Teléfono: 944930060

5. Direccion Actual: Av. Fitzcarrald N° 282 — Huaraz

6. Correo electronico: karolmooretorres@hotmail.com

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL

Grados:
- Doctorado en Administracion en la Universidad Nacional Federico Villarreal

- Maestria en Ciencias Econdmicas, mencion en Gestién Empresarial en la Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo.

Titulos:

- Licenciada en Administracion de la universidad Nacional Santiago Antunez de
Mayolo.

EXPERIENCIA PROFESIONAL:

1. FCL TRANSPORT CARGO 5 A.C

2. EMPRESA EXPORTADORA DE wlorRes

i

A
FLor ANCASH F-R.L

3. C.DIRECAUTNU ReBGILoWAL TWe TRANSPORTE 9, COMUNI\CACION ey

MIIA VoA CQ\\:‘QTQUCC\(:IG\) CTAR - AncasH

4. EMRRESA DE SCRUIAGS & OLCATWOS SALBERY E\NSTelw ¥ _
S AcAapeMin  encinps” S.R. LTOA.

7 Crrma

DNI:__ S8(&6 80325
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HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:

1. Apellidos: Olcese Felipe

[38]

Nombres: Renzo Antonio

N° de DNTI: 41048890

w)

4. Teléfono: 987759769

5. Direccién Actual: Calle Marcial Acharana 409 Las Quintanas

6. Correo electrénico: renolcO5@gmail.com

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL

Grados:
- Maestria en ingenieria industrial en la Universidad Nacional de Trujillo
- Diplomado de especializacion en gestion aduanera de comercio internacional

Titulos:
- Lic. En Administracién en la Universidad Privada Antenor Orrego.
- Bachiller en Ciencias Econdmicas en la Universidad Privada Antenor Orrego.

EXPERIENCIA PROFESIONAL:

1. Universidad César Vallejo — Chimbote (FT) de la escuela de Administracién
(2015-presente) _ )

2. Universidad Alas Peruanas — Chepen. Escuela de Administracion y I\Eoéﬁu
Internacionales (2012-2013) 7

3. Instituto Superior Tecnoldgico Leonardo Da Vinci — Consultoria en
Marketing y Ventas (2012-2013)

4. Agro-Exportadora DANPER SAC- Coordinador de Comercio Exterior (2009
—2011)

/‘/ FIRM‘Q

oni_7704/¥90_
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HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:

1. Apellidos: Colonia Huaman

2. Nombres: Gabriela Elizabeth

3. N°deDNI: 3401040

4. Teléfono: 979965926

5. Direccion Actual: Av. Confraternidad Oeste N° /3¢

6. Correo electronico: gabicitach@ hotmail. com

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL

Grados:

- Llicenciatura en Administracion de erﬁbfésas de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo

Titulos:

- Licenciada en Administracion de Empresas de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo

EXPERIENCIA PROFESIONAL:

1. Mibanco, Banco de la microempresa — Ejecutiva de Banca'y Servicios | (2015?
presente)

2. Financiera Edyficar - Recibidor Pagador (2013-2015)

3. Caja Municipal de Ahorro y Crédito Sullana - Auxiliar de Operaciones {2009-2012) T

FIRMA
DNI: 8/6f104o

77




ANEXO N°05: CONSTANCIA

(=Novaplaza

NOVAPLAZA SUPERMERCADOS

“Afio del dialogo y la reconciliacién nacional”

HACE CONSTAR:

Que la Srta. Leonardo Guerrero Guissete Livia identificada con DNI 76654986,
estudiante de X ciclo de la escuela de Administracién de la universidad Cesar Vallejo, harealizado
su trabajo de investigacion “LA SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESA NOVAPLAZA, HUARAZ 2018”, desde el mes de
mayo hasta Noviembre del 2018 y se garantiza que la poblacién de la empresa es de 50
coiaboradores.

Se expide el presente documento para los fines que estime conveniente.

Huaraz, 30 de noviembre del 2018

e General

CEVIVE E.I.R.L.
R.U.C. 20530903541

Jr. Julian de Morales 793
Huaraz-Ancash-Peru

Telefono: 043-428858
ventas@novaplaza.com.pe www.novaplaza.com.pe
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ANEXO N°06: DOCUMENTACIONES PRESENTADAS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Huaraz, 22 de Junio del 2018

CARTA N° 107- 2018- FCE- CPP- UCV

Sefor:

ENRIQUE GUZMAN ORTEGA
GERENTE DE LA EMPRESA NOVAPLAZA SUPER MERCADOS

Presente. -

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo, como se tiene
conocimiento las sefioritas LEONARDO GUERRERO GUISSETE LIVIA y GOMERO REYNALTE
MARILUZ ZULEYMA , estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
César Vallejo, quienes en el presente semestre académico 2018- | estan cursando el IX ciclo de
la carrera profesional de ADMINISTRACION, dichas estudiantes vienen desarrollando en su
empresa el Proyecto de Investigacion denominado: SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION
CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EL LA EMPRESA NOVAPLAZA, HUARAZ 2018, desde el
02/04/2018 hasta la actualidad. Motivo por el cual solicité su apoyo en la r racion de la
carta de aceptacion para el desarrollo del trabajo de investigacion en su empresa.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencion a la presente, me despido
testimoniandole mi singular deferencia.

Atentamente,

l/%\yf
e

)

//?1 bl Confovme

DIRECTORA DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION

CAMPUS HUARAZ fb/ucv.peru
Av. Independencia N° 1488 i S)_;Jacc;/;g;rtlé
Barrio Palmira Baja, sall gelante
Independencia - Huaraz [:

Telf.: (043) 483031
www.ucv.edu.pe



ANEXO N°07: FOTOS
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ANEXO N°08: Formulario de autorizacién de la version final del trabajo de
investigacion.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
LEONARDO GUERRERC GUISSETE LIVIA

INFORME TITULADO:

“LA SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON LA PRO DUCTIVIDAD
LABORAL EN LA EMPRESA NOVAPLAZA, HUARAZ-2018"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 5/12/2018
NOTA O MENCION: QUINCE [15)

,f
N'.".;"

g:'||'.

A DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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ANEXO N°09: Acta de aprobacion de originalidad

Codgo | PPPR-D2)
Uc ACTA DE APROBACION DE Version 3" s
UMvaRsaap ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 2303-2018
——— | Pagno : 1del

Yo, JULIO CESAR BUSTAMANTE CABELLO, Docente de la Facultad de Ciencias
Empresarialee y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallsjo
Huaraz, revisor (a) de | tesis titulada;

LA SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN LA EW’RESA NOVAPLAZA, HUARAZ-2018", de |s estudiante
LEONARDO GUERRERO GUISSETE LIVIA, constato que Ia investigacién tiene un
indice de similitud de 29% varificabie en ol reporte de originalidad del programa Turmitia,

La suscrita analizd dicho reporta y conduyercn que cada una de 88 colncidencias
cetactadas no constituyen plagio. A mi leal saber ¥y entendar la tesis cumple con todas
lag narmas para el uso de citas y referancias establocidas por la Unwversidad César
Valejo.

Lugar y Facha: Huaraz, 03 de Diciembre del 2018

”
)
c
. -
R L T AL L

Firma
JULIO CESAR BUSTAMANTE CABELLO
DNI: 31662478
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Anexo N°10: Documento de Similitud.

£/ Feedback Studio - Google Chrome = O X

@ hitps;//ev.tumnitin.com/app/carta/es/?student_user=180=1046994834&llang=es&s=8u=1063493680

p, feedback studio Leonardo Guerrero GUISSETE LIVIA LA SATISFACCION LABORAL Y SURELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESANOVAPL - /() @
4

Resumen de coincidencias
g

29 %

Se estdn viendo fuentes estindar

]
FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Ver fuentes en inglés (Beta) I

Coincidencias

‘] Entregado a Universida.. 4 % >

“LA SATISFACCION LABORAL Y SURELACION CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN A EMPRESA NOVAPLAZA,

HUARAZ -2018" 2 tesis JCSIT\ EF‘U pe 3 % >

3 repositorio.upeu.edu.pe 2% >

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFE?IONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION
4 repositorio ucv.edu.pe 2% >

AUTORA:
! 5 repositorio.uncp.edu.pe 2 % >
LEONARDO GUERRERO, Guisscle Livia Fuente de nteme

6 biblio3.url.edu.gt 2% >

1611
14/02/2019 %

) EsP
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ANEXO N°11: Formulario de autorizacion de publicacién de tesis en repositorio
institucional UCV.

' e ¢ FOS-PP-PR-OZ.02
I_":‘l,‘ir AUTORIZACION DE PUBLICACHIN DE TESIS ...mﬁ-ﬁ —

UMEREIBAG EM REFOSITORID INSTITUCIOMAL DTV Facha | 23005018
SRR Pagina | ldel

Yo, LEOMARDO GUERRERD GUSSETE LVIA identificada can DM N* 76654986 Egresada de la
Escuela Profesional de Administraciin de 1o Universidad César Valle]o, autorize (% ), Mo autorizo
[ | la diulgacion y comunicadian piblica de mi trabajo de investigacitn titulade ©

“La SATISFACCIGON LABORAL Y 51 RELACIIN COM LA PRODUCTIVIDMD LABDRAL EM L& EMPRESA
MOVAPLAZA, HURAT-20187; e el Hep-un'inr'ru- Irestibucianal e I3 [A1mT)
{higpeffrepesitaro uce eduna |, segin lo estipulado en el Deoeta Legiskative 822, Ley wobre
Derecha de Autar, ArL.I3 y A 33,

Fundamentacitn en caso de no autodizacion

DM Y5554986

FECHA: Huaraz, 06 de Dicenbre del 2018
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