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Resumen

La tendencia del contexto en América Latina y Ecuador, respecto a la forma de
evaluar la productividad empresarial, se sustenta que la eficiencia de
productividad de una empresa se debe a la dedicacidén de horas laborables de
los trabajadores, bajo el axioma de que a mayor dedicacion laboral mejor
productividad. Por eso en el presente estudio se aplica el método deductivo
para abordar la medicion de la productividad laboral desde las teorias de la
satisfaccion laboral, las que permiten explicar la influencia que tiene la
productividad del capital humano en una empresa, lo que va en contra via del
contexto del América latina y Ecuador. También se plantea el vinculo entre
productividad y satisfaccion laboral, explicado a través del pensamiento de
Herberg y Maslow, que justifican que una buena productividad, esta ligada al
desempenio del trabajador, potenciando sus conocimientos y sus capacidades,
habilidades, destrezas y actitudes. Se analiza la evolucién del concepto de
capital humano, para demostrar como es influenciado por la satisfaccidon
laboral, en perspectiva de contar con un capital humano eficiente y efectivo
para lograr mejorar la productividad de la empresa. El nivel de productividad del
Grupo Empresarial ADMG, realizado a través de encuestas y entrevista,
evidencian la necesidad de generar iniciativas de capacitacién al personal,
reconocer el buen desempefo de sus funciones, trabajar en la motivacion de
cada trabajador en la necesidad de incorporar esta nueva teoria, en

perspectiva de mejorar efectivamente la productividad empresarial.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Productividad, Productividad Laboral,
Capital Humano.



Abstract

The trend of the context in Latin America and Ecuador, regarding the way of
evaluating business productivity, is based on the fact that the productivity
efficiency of a company is due to the dedication of working hours by workers,
under the axiom that the higher the work dedication better productivity. That is
why in this study the deductive method is applied to approach the measurement
of labor productivity from the theories of job satisfaction, which allow explaining
the influence of human capital productivity in a company, which goes against
the way from the context of Latin America and Ecuador. The link between
productivity and job satisfaction is also raised, explained through the thinking of
Herberg and Maslow, who justify that good productivity is linked to worker
performance, enhancing their knowledge and abilities, skills, abilities and
attitudes. The evolution of the concept of human capital is analyzed, to
demonstrate how it is influenced by job satisfaction, in view of having an
efficient and effective human capital to improve the productivity of the company.
The level of productivity of the ADMG Business Group, carried out through
surveys and interviews, show the need to generate training initiatives for
personnel, recognize the good performance of their functions, work on the
motivation of each worker in the need to incorporate this new theory, in the

perspective of effectively improving business productivity.

Keywords: Job Satisfaction, Productivity, Work Productivity, Human Capital
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INTRODUCCION

Con la presente investigacion se hace un analisis de como la
satisfaccion laboral, influencia en la productividad del talento humano del Grupo
Empresarial ADMG del canton Machala, destacandose que desde hace poco
tiempo se ha comenzado hablar sobre esta tematica, debido a que en la
actualidad el capital humano recién es considerado un elemento crucial en el
marco de la organizacion y hay que saber manejarlo, para lograr una mejor

productividad.

El trabajo se encuentra organizado en tres capitulos, en el primer
capitulo se encuentra expuesta la informacion referente al Marco Tedrico
Conceptual, estructurado en tres partes, a saber: en los antecedentes constan
algunas aproximaciones teoricas referentes a los desempenos del ser humano
en la sociedad, entre ellos, con énfasis al desempefio laboral, que sintetiza a
este ambito como la voluntad para hacer las cosas bien y se exponen ideas de
varios autores referentes a las diversas teorias que explican a la productividad

en el ambito laboral.

Una segunda parte de este capitulo, recoge el planteamiento del
problema, presentado en el disefio de la investigacion, destacandose en el
contexto investigativo, la tendencia explicativa del fenbmeno, que sintetiza en
que las empresas del medio se desarrollan con limitados recursos, de forma
que, fundamentan su actuacién en la teoria de que, a mayor duracion de la
hora laboral, mayor es la eficiencia de la misma, teoria que contradice, con
aquella desarrollada en paises desarrollados, en donde la tendencia es que a

menor carga laboral diaria, genera mayor eficiencia laboral.

En una tercera parte, se presenta la justificacion de la investigacion, a
través del marco referencial en el cual, se exponen las teorias que vinculan el
analisis de la relacién entre productividad y la satisfaccién del capital humano,
en el contexto de medicion de la eficiencia laboral, destacandose la
conceptualizaciéon de productividad, beneficios, tipos, indicadores; y el uso
adecuado de las categorias de, eficacia, efectividad, recursos y talento



humano, como explicativos de las teorias que sustentan cada uno de ellos y su

concepcion de capital humano como activo intangible.

En el capitulo Il, consta el Marco Metodologico que explica el tipo de
investigacion y la forma como se plante6 el analisis de la problematica materia
de investigacion, que recoge como finalidad de la investigacidon, evaluar la
relacion de la productividad con la satisfaccion del capital humano, también
estudiar la evolucién del concepto de capital humano y la satisfaccion laboral,
para justificar que el capital humano influye en los niveles de productividad, y
por ultimo para observar como los elementos que intervienen en la satisfaccion
del capital humano del Grupo Empresarial ADMG, generan incidencia en la
productividad de la empresa.

En el capitulo lll, se expone los resultados de la investigacion y
discusion, el mismo que recoge el analisis de la situacion actual del contexto
del objeto de estudio “Grupo Empresarial ADMG”, analisis que se fundamenta
en la lectura documental de los registros del grupo y en base a la percepcion
de funcionados y trabajadores, en el que se encuentra evidenciada la teoria de
que el factor dedicacion de mas horas de trabajo, es el reflejo de la eficiencia

empresarial.

También se evidencia la inferencia y comprobacion de que el capital
humano no solamente debe ser considerado un gasto, sino que va mas alla y
deberia ser tomado como un factor sumamente importante, debido que sin este
rubro la empresa no funciona de la mejor manera. Este interés también es
aplicado en el ambito profesional para que sea analizado y expuesto al
directorio del grupo a efectos de que, en conocimiento de sus debilidades y
fortalezas, tomen las mejores decisiones directivas en beneficio de la empresa

y sus trabajadores.

Luego, consta el analisis del fenomeno investigado desde las diversas
perspectivas, tomando en consideracion la reflexion comparativa, historica que
explica la evolucién del fendbmeno, sus tendencias actuales y las perspectivas

que orientan las recomendaciones elaboradas, para que se tomen las mejores



decisiones en la empresa estudiada y que sirvan de fundamento para otros
estudios en beneficio de otras empresas.

Seguidamente, en una primera parte, se presentan y analizan los
resultados de las encuestas aplicadas por inferencia a una muestra de 50
trabajadores, a través de los referidos resultados, se confirma la problematica
investigada, en base a los resultados referentes a madurez laboral, educacion,
liderazgo, infraestructura de la empresa, ingresos en relacion del trabajo,
capacitacién, motivacion, adecuacion de las horas laborales, oportunidades
para el desarrollo personal, factores que influyen en la relacién laboral.

En una segunda parte, constan los resultados de las encuestas
efectuadas a trabajadores por seleccion, respecto a sus expectativas,
reconocimiento de un buen trabajo, grupo de trabajo, calidad del trabajo,
equipo eficiente, productividad personal, clima organizacional, desempefio
laboral, gestion de tareas y relaciones y autonomia de los trabajadores y la
forma como estos factores que influyen en la satisfaccidon laboral del personal
que labora para el Grupo Empresarial ADMG.

En base a los resultados obtenidos se sustentan las conclusiones y
recomendaciones, expuestas en la parte final del presente trabajo, y que se

vinculan a tres ejes de analisis que paso a expresar.

“Se ha identificado que la rutina, la falta de reconocimiento, la ausencia
de un plan de carrera, la falta de capacitaciones, la falta de motivacion, la
carencia de objetivos, metas claras y la visidn de la empresa, el hostigamiento
por parte del jefe y la falta de comunicacion, son las causas que generan un
clima laboral desagradable y hostil”.

“Como experiencia personal, he comprobado que existen factores que
repercuten en la satisfaccion y que no forman parte directa de la oferta laboral,
pero que también influyen en la satisfaccion laboral. Ejemplo de esto son la
edad, la salud, afios de servicio, la estabilidad emocional, condicién socio-
econdmica, tiempo libre y actividades de recreacion, relaciones familiares y

otros desahogos, intereses sociales, etc.”



“Al evaluar la relacién de la productividad con la satisfaccion del capital
humano en el Grupo Empresarial ADMG dentro del area administrativa, se
pudo comprobar que mientras mas satisfecho se encuentre el personal mayor
dedicacion tendra a realizar un mejor trabajo y por tanto se obtendran mayores

niveles de rendimiento y eficiencia”.

Finalmente, en las recomendaciones, se propone incorporar en la
planificacion estratégica y operativa de la empresa la evaluacion del
desempenfio, para identificar las fortalezas y debilidades, con la finalidad de
aumentar la satisfaccion laboral el personal del Grupo Empresarial ADMG,
mediante el reconocimiento del buen desempefio de sus funciones, trabajar en
la motivacion de cada trabajador mediante charlas o capacitaciones vy utilizar el
reforzamiento positivo por parte del supervisor.



CAPITULO |

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1. Antecedentes de la investigaciéon

La existencia del ser humano se integra a la sociedad a través de una
gran cantidad de ambitos, que permiten su desarrollo. Uno de estos ambitos es
el laboral, por el cual, desarrollamos una ocupaciéon y un conjunto de
actividades que nos ayudan a organizar nuestra vida y a generar o llevar a

cabo algun tipo de servicio para la sociedad.

El trabajo como elemento fundamental para la supervivencia del ser
humano se ejerce como un mecanismo para alcanzar cierto nivel de
satisfaccion o insatisfaccion. Es por esta razén que la ocupacion debe tornarse
como un factor agradable que contribuya como fuente generadora de
motivacion, partiendo de estas ideas se lograra que el individuo se involucre en
las tareas con mayor entusiasmo, lo cual mejoraria el rendimiento vy

productividad frente al trabajo.

Lo expuesto, permite comprender el concepto de motivacion laboral
siendo la voluntad que orienta las acciones de una persona a realizar sus
tareas con entusiasmo, perseverancia y con el objetivo de lograr satisfacer sus
necesidades. Es asi como un grupo de trabajo motivado refleja actividades
realizadas con mucha mas dedicacion y empefio, lo cual redunda en la
competitividad, rendimiento, autorrealizacion personal, potencia la autonomia y

contribuye a la mejora del ambiente laboral

La productividad empresarial motivo de este estudio ha sido abordado
desde algunos angulos y perspectivas, asi tenemos que, para Galindo, M. y
Rios V. (2015), la productividad es una herramienta que permite analizar el
valor econdmico que resulta de la utilizacién de un volumen determinado de
capital y trabajo. Por tanto, argumenta que un nivel relativamente alto de
productividad involucra en el marco del proceso productivo que el numero de
productos ha sido superior al esperado, considerando que se trabajo con poco

capital y trabajo.



Desde esta perspectiva, se asocia la productividad con la medicion del
crecimiento que no se explica por el aumento del numero de trabajadores, ni
del capital ni de cualquier otro insumo intermedio, sino fundamentalmente por

el desempeno eficiente de cada componente de la produccién.

Rodriguez, A. A. (2018). En el articulo “Determinantes de la
productividad de los trabajadores: efectos de distintos tipos de pagos al trabajo
y la duracion promedio de la jornada laboral.”, propone: “un modelo donde los
trabajadores deben cumplir una jornada laboral determinada de antemano,
pero donde, en cierto rango, pueden escoger el esfuerzo que se realiza en el
trabajo”.

Desde esta propuesta, el rendimiento de los empleados se explica desde
dos ejes, el primero relacionado a los distintos tipos de pagos al trabajador; vy,
el segundo, por la duracion promedio de la jornada laboral. Sin embargo,
cuando menos horas se labora, los empleados pueden modificar su esfuerzo o
productividad en el trabajo, cambiando, al mismo tiempo, su oferta de trabajo
efectivo.

Jiménez, D. & Jiménez, E. (2016), descubrié en su investigacion
enfocada al estudio del clima de trabajo y la influencia en la satisfaccion de los
trabajadores que el comportamiento de los empleados depende en gran
medida del buen trato que le transmitan sus superiores, ademas de considerar
qgue la comunicacion asertiva entre companeros resulta ser otro de los factores
que define la satisfaccion en sus puestos de trabajo. Cabe destacar que este
analisis fue aplicado a una empresa dedicada al expendio de productos de
consumo masivo. Por tanto, es evidente que debido a su giro de negocio estan

expuestos a la interaccion constante con los clientes, supervisores y jefes.

Adicionalmente, este autor expone en su trabajo de investigacién que la
finalidad del estudio de los factores que configuran un clima laboral adecuado,
es conocer la influencia en el nivel de satisfaccién de los trabajadores, siendo
las variables que explican el clima laboral: liderazgo, motivacion, de
satisfaccion de los empleados, nivel de sueldos, transcurrido, ausentismo,

delimitacion de las metas de la empresa, inadecuada comunicacion,
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comunicacién informal los niveles de jefatura, entre otros, factores que inciden

en la gestion del clima organizacional del lugar de trabajo.

En efecto, se determinan las categorias y subcategorias del entorno
laboral que dispone una empresa y de esta forma se posiciona como una
medida que incrementa el nivel de satisfaccion de los trabajadores e identifica

en qué proporcion aporta a la productividad.

Desde la perspectiva de Huilcapi et al. (2017) En “Las teorias y su
relacion en el ambito empresarial”, argumentan que todo ser humano dispone
un sin numero de necesidades a lo largo de su vida, sin embargo, dos de ellas

son consideradas las mas importantes.

La primera permite al ser humano desarrollarse en un entorno de
interaccidn social y a partir de esto satisfacer sus necesidades, mientras que la
otra esta relacionada con su accion de sentir proteccion y seguridad. Es por
esta razon que los autores coinciden en promover los factores motivacionales
como la clave para mantener un clima laboral agradable, en donde los
individuos perciban como uno de los objetivos fundamentales alcanzar el éxito

profesional y personal.

En esta postura tedrica, se presenta la Teoria de Maslow, que sostiene
que por la motivacion las personas estan motivadas para satisfacer distintos
tipos de necesidades clasificadas con cierto orden jerarquico, mientras que la
teoria Herzberg: plantea una concepcién que resalta la existencia de dos

elementos que contribuyen a la motivacion del individuo en su lugar de trabajo.

La satisfaccion laboral es tan importante para lograr un trabajador mas
productivo, donde en la actualidad es un punto de interés en todas las
organizaciones para lograr que su posicion en el mercado sea mas fuerte y

donde el capital humano juega el rol mas importante.

Vargas, Vizzuett, Amador, Becerra & Villegas, (2018). La satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad. Este articulo comprueba la
existencia de una relacion significativa entre la satisfaccion que percibe una

persona en su trabajo y la productividad, tomando en cuenta algunos factores
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como: salario, cantidad de trabajo, ritmo de trabajo, entorno fisico, incentivos,
entre otros; por lo que me afirma la idea de comprobar lo importante de ver al
capital humano no solo como un instrumento de trabajo sino mas bien como un

aliado para lograr mejorar niveles de productividad.

1.2. Planteamiento del problema

En la actualidad en los paises subdesarrollados aun no comprenden que
la productividad es una medida que se utiliza nuestro trabajo y nuestro capital
para producir valor econémico. En este sentido, considerando las limitaciones
en términos de capital y trabajo, se asume que una alta productividad es
resultado del aprovechamiento de esos recursos disponibles o limitados. Es
decir, se logra un nivel de produccion mayor con un volumen especifico de

recursos.

Las empresas privadas tienen la mentalidad que si el trabajador labora
mas horas logran obtener un empleado eficiente, pero en estudios realizados
se logra determinar que es una idea muy equivocada debido que el pais con el
personal mas eficiente es Luxemburgo con menos de 7 horas al dia de trabajo,
lo cual permite que el trabajador sea mucho mas eficiente que un trabajador en

los paises subdesarrollados.

Para mejorar la productividad, es importante conocer el diagnéstico del
fendbmeno, en perspectiva de determinar las causas del mismo, a efectos de
buscar alternativas de mejoramiento, lo que posibilitara mejorar la calidad de
vida, debido que repercute en la rentabilidad que puede tener el capital
invertido, siendo el principal aspecto que toman los directivos para incrementar

la inversion y consecuentemente el empleo y el crecimiento de la economia.

En las empresas el talento humano juega un papel importante, por ello
es fundamental que se mantenga un adecuado clima organizacional y a su vez
conlleve a los empleados a sentirse satisfechos laboralmente, por lo tanto,
continua siendo de gran relevancia los estudios de clima organizacional y
satisfaccion laboral, para conocer como es percibido por los empleados, debido
a la existencia de un sin numero de factores influyen fuertemente como son:

metodologias y condiciones de direccion, sistemas de prondsticos,

8



reconocimiento, control y supervision, comunicacion, solucién de problemas,

toma de decisiones, salarios, entre otros.

Por productividad, se entiende como la correlacion que existe entre los
insumos o medios necesarios para obtener un nivel de produccién y los
resultados reales de la actividad productiva, entre estos medios, tenemos el
talento humano y los demas recursos necesarios para su materializacion. En el
ambito empresarial, se concibe como el producto de las actividades que deben
realizarse para alcanzar las metas y objetivos de una empresa, considerando la
relacion entre el monto de dinero que se invierte para adquirir los insumos y los

resultados esperados del mismo.

1.2.1. Formulacién del problema

¢, Cual es la relacion entre la productividad y la satisfaccion del capital
humano en el Grupo Empresarial ADMG dentro del area administrativa?

1.2.2. Sistematizacion del problema

* ;,Cbomo ha evolucionado la definicion de capital humano y la forma de
definir la satisfaccion laboral en las empresas?

* ;Cbémo la productividad juega un papel importante y cémo influye en el
nivel de la empresa?

* ;Qué elementos intervienen en la satisfaccion del capital humano en el

Grupo Empresarial ADMG dentro del area administrativa?
1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Evaluar la relacion de la productividad con la satisfaccién del capital
humano en el Grupo Empresarial ADMG dentro del area administrativa.

1.3.2. Objetivos especificos

* Determinar la evolucién del concepto de capital humano y satisfaccion
laboral

* Analizar la influencia de la productividad dentro de la empresa



* Plantear los elementos que intervienen en la satisfaccion del capital

humano en el Grupo Empresarial ADMG dentro del area administrativa

1.4. Justificacion de la investigaciéon

La productividad laboral de las empresas es muy insignificante a la hora
de analizar sobre cdmo mejorarla, los directivos aun tienen la percepcion que si
mas tiempo trabajan mas rinde el personal, pero segun estudios ya esta
comprobado que las personas somos mas eficientes si trabajabamos menos

tiempo.

En este trabajo se dara a conocer los factores que influyen en la
productividad laboral, como mejorar y medir la productividad que utilizan las
grandes empresas y poder asi ayudar a crecer la empresa en funciones del
desempeno del talento humano.

Este estudio es tan importante debido que se comprobara que a mayor
satisfaccion del personal, este se vuelve mucho mas productivo, y por lo tanto
las empresas deben estar con el mejoramiento continuo para asi poder obtener

una mayor eficiencia y eficacia.
1.5. Marco Referencial

1.5.1. Grupo Empresarial ADMG

En los afios 1981-1982, mientras el fendbmeno del nifio arrasaba con la
produccion agropecuaria en toda la costa ecuatoriana, la naturaleza mostraba
su riqueza minera en Bella Rica; que luego se constituy6é en una alternativa al
desempleo provocado por el fendmeno natural anotado, como una especie de
compensacion natural a los dafios ocasionados; el descubrimiento del depdsito
de minerales metalicos en lo que hoy es el cantén azuayo de Camilo Ponce
Enriquez, fue una importante alternativa de empleo a la devastacién del

fendmeno del nifo.

Atraidos por la sorpresa, llegan y emprenden la aventura de explorar la
tierra en busqueda de minerales metalicos, varias decenas de personas,

enfrentando todo tipo de obstaculos, lo inhdspito de la zona, las duras

10



condiciones de sobrevivencia, sin contar con ningun servicio basico,

impulsados por la necesidad de sobrevivencia.

Para aquel entonces, en el canton Camilo Ponce Enriquez, vivian
alrededor de 20 familias. Sin embargo, la noticia del hallazgo de oro pronto
atrajo a foraneos de todas partes del pais. En ese contexto se inicia en la
década de los ochenta, el emprendimiento de labores mineras exploratorias y
extractivas en el este del cerro de bella rica, sitio conocido como El Paraiso,
canton Camilo Ponce Enriquez, provincia del Azuay, dentro del poligono de la
concesion minera bella rica, codigo 15, que el estado ecuatoriano otorgd en
concesion a la Cooperativa de Produccion Minera Aurifera Bella Rica.

Este Grupo Empresarial es denomina asi por las iniciales de su fundador

y propietario, don Andrés David Machuca Granda; el negocio que inicié sus
operaciones hace mas de 30 afos, ha crecido y surgido de manera informal a
formal, las condiciones iniciales de trabajo fueron precarias. Pero a pesar de
eso, el grupo supo levantarse y convertirse entre los mas grandes que existe
en el Ecuador, y no solo se enfocd en la mineria, sino que en la actualidad
tiene variedad de actividades productivas, entre las cuales tiene a las
siguientes empresas:

* Beloro C.L. (Minera)

* Minesadco (Minera)

*  Minaurip (Minera)

* Minelparsa (Minera)

* Comimach (Planta Beneficio - Tratamiento)

* Cormirey (Planta Beneficio - Tratamiento)

* Minera DMG (Servicios Técnicos Mineros)

* Gualaquiza (Equipo Camionero)

* Inburesa (Inmobiliaria)

* Supermag (Bovino, Porcino, Bananero, Acuicola)

11



Actualmente su grupo es administrado por un Directorio que esta
conformado por: El propietario, Gerente General, Gerente Administrativo y
Director del Departamento Legal, los cuales son encargados en la toma de
decisiones de todas las unidades productivas del grupo.

1.5.2. Productividad

1.5.2.1. Conceptualizaciéon

Para definir el concepto de productividad, tomaré algunos pensamientos,
iniciando con lo expuesto por Loyola Campus (2017) que menciona lo
siguiente: es un indicador que refleja la eficiencia de una maquina, persona,
sistema, factoria, entre otros. Traducido como transformacion de los recursos
disponibles en productos esenciales para la poblacion. Asimismo, Betancourt
(2017) en su articulo, habla de lo dicho por George Kanawaty que dice que la
relacion entre insumo y producto final da como resultado el nivel de

productividad, por lo coincide evidentemente con el autor previamente citado.

Segun Kazukiyo (1983) habla de: “la productividad es una expresion de
la fuerza productiva y da cuenta del momento cualitativo del proceso de
produccion”, refiriéndose a este pensamiento puede acotar que la productividad
dentro de una empresa es de mucha importancia para lograr obtener los

mejores resultados.

Para Galindo & Rios (2015), esta definiciébn surge en un contexto donde
se evaluar el grado de eficiencia que tiene el capital y trabajo disponibles para
general valor economico a la empresa. Por tanto, considerando estas dos
variables, una alta productividad dependera del rendimiento que tenga tanto el
trabajo como el capital en la produccion de un volumen especifico de bienes o

servicios.

Se tomara estos pensamientos para elaborar el propio concepto segun
la investigacion que se va a realizar, por lo que la productividad no es mas que
la relacién que existe entre lo producido y los recursos utilizados para obtenerlo
con el fin de obtener una mejor rentabilidad.
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A continuacion se detallara los principales indicadores de productividad,
con el proposito de comprender de mejor forma el presente tema, y asi poder

demostrar la influencia de los mismos en los indicadores de la empresa.

1.5.2.2. Beneficios de la productividad

Para Marvel, Rodriguez & Nufiez (2011), la productividad es un
elemento clave que debe ser estudiado a profundidad por parte de las
empresas, especialmente en el capital humano. Esto surge en un contexto
donde el desempefio econdmico, el logro de los objetivos de la organizacion y
su permanencia en el tiempo dependen de su capacidad de ofrecer productos o
servicios en el mercado, para dicho efecto se requiere que la percepcion de los

trabajadores en cuanto al entorno laboral sea lo mas agradable posible.

Por otro lado, la productividad es considerada como un factor que
explica los resultados de un sinnumero de fenbmenos econdmicos y sociales a
nivel macroecondmico, entre los beneficios que se pueden mencionar es: el
aumento del margen de utilidad 6sea un mejoramiento economico, ayuda al
logro de los objetivos de la organizacion, empleados mas comprometidos y
leales, ahorro de tiempo en los procesos, aumento de los niveles de vida de los
trabajadores.

A nivel empresarial, la Unica via para que una empresa, emprendimiento
0 negocio sea rentable es la aplicacioén politicas que redunden en una mayor
productividad en el mercado. Por tanto, la utilizacion estratégica de un sistema
de métodos, el estudio de tiempo y la correcta planificacion de la estructura

organizacional abre paso a una mayor productividad.

1.5.2.3. Medicién de la productividad

Segun Gaither & Frazier (2000), la productividad se obtiene a través del
uso de una cantidad especifica de insumos o recursos que intervienen en el
proceso productivo para elaborar una cuantia de productos o servicios

ofrecidos en el mercado. Por tanto propusieron la siguiente formula.

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados
Cantidad de recursos utilizados
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Adicionalmente, esta formula es comunmente utilizada como medida de
desemperio para evaluar el cumplimiento de los objetivos y metas previstas por
la empresa, en términos de produccion final resultante de una cantidad

delimitada de recursos en el proceso productivo.

Cabe senalar que a pesar de esta medicidén sencilla de la productividad,
existen problemas significativos que inciden en la calidad de los resultados
obtenidos. Algunos de los principales problemas de medicion se encuentran:

* Ante la cantidad de insumos constante que se requiere en el proceso
productivo, las especificaciones del producto pueden cambiar
sustancialmente, afectando la calidad en primera instancia la calidad de
la produccién o reduciendo el numero de unidades producidas.

* Los factores externos pueden ser causantes de que la productividad sea
finalmente inferior a la esperada. Estos elementos son considerados
como exdgenos dado que en varios casos ocurren de manera imprevista
pero que tienen un alto potencial de reducir la productividad Carro &
Gonzalez (2012).

1.5.2.4. Tipos de productividad

Para la pagina web Hay tipos (s/f) la productividad de una actividad
evalua la capacidad de los sistemas para hacer lo que se requiere. Una mayor
productividad, siempre utilizando la misma cantidad de productos, es
beneficiosa para cualquier empresa y por lo tanto existen 4 tipos de
productividad, las cuales detallare a continuacién:

* Productividad laboral: Este concepto se define como la variacion
(disminucion o incremento) del rendimiento logrando entre el producto

final y el trabajo incurrido para elaborarlo.

* Productividad parcial: en base al volumen de producto elaborado la
productividad parcial considera que solo un tipo de insumo se incluye en

el proceso productivo mientras los demas se mantienen constantes.
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* Productividad marginal: es la unidad extra de un producto que resulta de

insertar una unidad mas de factor productivo.

* Productividad de factor total: este concepto evalua que, ante variaciones
en cualquiera de los factores necesarios para el proceso productivo,
sean estos, capital invertido, métodos, numero de trabajadores, el
rendimiento experimentara cambios, los cuales seran medibles

cuantitativamente.

1.5.2.5. Indicadores de la productividad
1.5.2.5.1. Eficacia

Entre los autores revisados se tiene algunos conceptos para entender a
la eficacia, por lo que se dice que es la capacidad de lograr el efecto que se
desea o se espera (RAE, 2001). Esto se lo conceptualiza como la habilidad de
una organizacion para lograr las metas propuestas, a partir de la inclusion de
factores del entorno y eficiencia Fernandez-Rios & Sanchez (1997) lo cual fue
tomado por Rojas, Jaimes & Valencia (2018).

Otro de los conceptos que se tornan en base a la productividad es la
eficacia que es sobre realizar una labor, en el tiempo requerido. Un ejemplo
sencillo de eficacia puede ser el de la extraccion de oro de una mina, con

menores costos operativos.

En este sentido, la eficacia a través de este ejemplo se mide como los
esfuerzos que se realizan para alcanzar determinados objetivos, y por tanto se
agrega, que deben estar canalizados con una vision ordenada y definida que
consideren la importancia y las demas prioridades existentes para su
cumplimiento, y de esta forma determinar las expectativas en cuanto a la

calidad, precios y demas factores que demanden los clientes.
1.5.2.5.2. Eficiencia

Segun Rojas, Jaimes & Valencia (2018) nos muestra algunos conceptos
de la eficiencia entre los cuales esta: Capacidad de disponer de alguien o de
algo para conseguir un efecto determinado (RAE, 2001). Adicionalmente, se
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entiende por eficiencia que, ante el objetivo de reducir el consumo de recursos,
esta expresion cuantifica la cualidad o capacidad que tiene un sujeto o sistema
econdmico para alcanzar una meta especifico (Fernandez-Rios y Sanchez,
1997).

Dentro de la productividad se toman en cuenta algunos términos como la
eficiencia, lo cual concuerdo con el concepto expuesto por (Loayza, 2016) que
no es otra cosa que “El uso apropiado de los recursos que se tienen. Ello
significa una distribucidn efectiva y oportuna del capital y el trabajo, a través de
una renovacion constante de las empresas y los sectores productivos”, pues
queda claro que la eficiencia es el cambio y la transformacion, la reasignacion
de recursos, Yy la flexibilidad en su uso.

A continuacion se mostrara una tabla de las diferencias entre eficiencia y
eficacia para lograr entender de la mejor manera estos conceptos, por lo que

se observara lo siguiente:

Tabla 1. Contraste entre la eficacia y eficiencia

EFICACIA EFICIENCIA
Enfasis en los resultados Enfasis en los medios
Hacer las cosas correctas Hacer las cosas de manera correcta
Alcanzar objetivos Resolver problemas

Optimizar la utilizacion de los recursos | Salvaguardar los recursos

Obtener resultados Cumplir tareas y obligaciones

Otorgar eficacia a los subordinados Entrenar a los subordinados
Fuente: Recursos (Fernandez - Rios y Sanchez, 1997)

1.5.2.5.3. Efectividad

La efectividad “en el ambito de la economia hace referencia al grado de
cumplimiento de los objetivos fijjados, que puede obtenerse de dividir los
resultados conseguidos entre las metas predeterminadas” Garcia (2017).

En cuando al ejemplo del sector minero la efectividad refleja en primera
instancia la estructura de los costos para la extraccion de oro, incluyendo el
tiempo necesario, el personal cualificado para realizar las tareas, asi como

otros factores que determinan la conveniencia para el procedimiento de la
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extraccion de oro, lo cual no lleva a evaluar los alternativas mas efectivas que

amplien el margen de ganancia.

Por tanto, la efectividad en este caso, tendria un periodo de evaluacion

semestral o anual, dependiendo de la cuantificacion de la ganancia producto de

las actividades de la mina, al llegar a este punto se tendria que haber calculado

la eficacia tomando en cuenta la eficiencia.

Tabla 2. Conceptos de efectividad, eficiencia y eficacia

DEFINICION

AUTOR

A través del uso racional, adecuado y 6ptimo de los
recursos disponibles, se logra el cumplimiento de
los objetivos esperados.

Aedo (2005)
Gutiérrez (2007)

Relacién entre el trabajo efectuado y los
resultados, se obtiene a través de la division entre
las salidas y entradas.

Diaz (2002)

Relacion entre los recursos utilizados en el proceso

Eficiencia . ISO 9000:2008
productivo y los resultados logrados.
Persistencia por el logro de los objetivos Quijano (2006)
considerando el desempefio 6ptimo de la empresa. | Alvarez (2001)
Relacion e.rjtre la producgon estandar estimada y Sumanth (2004)
la produccion real obtenida.
Nivel de cumplimiento de los objetivos Aedo (2005)
considerando el costo de oportunidad y la calidad. Gutiérrez (2007)
Se. dgscrlbe como la consecucion y logro de los Quijano (2006)
objetivos.
Habilidad de los gestores administrativos para Diaz (2002)
lograr los resultados o metas esperados.
Extensiones en la que se efectuan las acciones

Eficacia planificadas para alcanzar los resultados ISO 9000:2008

estratégicamente planificados.
Result.ados Iograd.os que satisfacen los parametros Gutiérrez (2007)
de calidad y objetivos.
Nivel de correspondencia entre las salidas Mallo y Merlo
esperadas con las salidas reales. (1995)
Vinculo entre los resultados esperados, no Aedo (2005)
esperados y las metas trazadas.
Cuantificacion del alcance de los objetivos. Gonzalez (2002)
Nivel de cumplimiento de los objetivos Sumanth (2004)

Efectividad | Desempefio de la programacion determinada y los Mallo y Merlo
objetivos. (1995)

Producto de la eficiencia y eficacia

Quijano (2006)

Considerando las metas establecidas estas sean
alcanzables y transcendentes

Gutiérrez (2007)

Fuente: Cequea, 2012
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1.5.2.6. Elementos que inciden en la productividad

De acuerdo con Schroeder (2002) existen elementos que inciden
fuertemente en la productividad de una empresa siendo: la tecnologia, las
politicas gubernamentales, la inversion de capital, los valores, la investigacion y

desarrollo y las actitudes sociales.

En base a las teorias comunmente aceptadas por varios autores en el
tema, predominan cuatro factores que las organizaciones consideran como los
determinantes basicos en la productividad: el entorno, las caracteristicas del
trabajo y de la organizacion, las actitudes y aptitudes de las personas. Sin
embargo, a continuacion se exponen las dos primeras dado su alto valor para

el presente trabajo de investigacion.

1.5.2.6.1. El entorno

El entorno en el ambito empresarial representa uno de los temas mas
controversiales, debido a que los elementos que lo conforman son
impredecibles e incontrolables. No obstante, se mencionan que los cambios en
la tecnologia, las normas, leyes y politicas dictadas por el Estado, los factores
medioambientales, el cambio en los patrones de consumo, valores y actitudes
sociales, asi como los precios de los insumos entre los mas comunes la
energia, materias primas, etc. Son variables que las empresas pueden prever

como hechos reales o con una probabilidad media de ocurrencia.

1.5.2.6.2. Caracteristicas del trabajo

Una solida cultura organizacional que fomente condiciones minimas para
los trabajadores, evidentemente influye como primer punto a la efectividad de la
organizacion en el mercado, a la conducta de los individuos en el trabajo,
ademas de su desempefio laboral, seguida de su imagen corporativa como
empresa con alta responsabilidad social.

Las actividades realizadas por los trabajadores implicitamente dependen
de la manera de interactuar con las demas personas, asi mismo de la
percepcion que tengan de su lugar de trabajo. Para que una empresa se

conciba como competitiva, es imperante desarrollar una estructura organizativa

18



capaz de implementar estrategias con éxito. Por tanto se pone en manifiesto

las siguientes recomendaciones:

* Disenar un sistema alienado con los objetivos y metas de la
organizacion que aporte con incentivos y recompensas relacionados a
las tareas que realizan los trabajadores.

e Cultivar un liderazgo estratégico, reforzar los manuales de ética y
comportamiento interno, moldear valores y espiritu innovador.

* Desarrollar capacidades y habilidades necesarias.

* |nstalar un sistema administrativo interno.

* Seleccionar a las personas de acuerdo a sus logros hacia posiciones
claves.

» Establecer un presupuesto planificado que canalice los recursos hacia
las estrategias.

1.5.2.7. Factores para mejorar la productividad

Segun Bain (2003) una mejor productividad puede alcanzarse mediante

el analisis de dos factores, los cuales se muestran a continuacion:
1.5.2.7.1. Factores internos

Estos factores comparten las caracteristicas de ser susceptibles de
modificarse, sin embargo, existen ciertos elementos que son relativamente mas

complicado manejarlos. Por tanto, se clasifican en dos grupos, duros y blandos.

Factores duros

Los factores duros son aquellos que engloban la planta y equipo, los
productos, la materia prima y la tecnologia:

Planta y equipo. El rendimiento de este elemento depende del
mantenimiento y expansion de la capacidad, de la utilizacidén, del equipo
producido internamente, de la antigledad, la inversion, la calidad, el costo, el

control de la produccion e inventarios, la planificacion, entre otros.

Producto. Este factor se relacionada con las expectativas y exigencias

del cliente, es decir, su productividad se explica por el grado que satisface a los
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clientes; siendo el disefio, la calidad, las especificaciones las mejores vias para

incrementarlo.

Materiales y energia. Se encuentra en obtener un producto de calidad
optimizando al maximo los recursos que dispone la empresa. En otras
palabras, ante un cambio en el consumo de los materiales y energias se

pueden producir cambios significativos en los resultados.

Tecnologia. Ante el incremento de la innovacion tecnologica en los
ultimos anos, este factor es una sustancial fuente para la expansion de la
productividad. Haciendo uso de una automatizacién progresiva se podrian
alcanzar repunte de la cuantia de bienes y servicios, la introduccion de
novedosos métodos de distribucién y comercializacién, ademas de una mejor

calidad del producto, entre otros beneficios.

Factores blandos

En cuanto a estos factores, se incluyen aquellos elementos relacionados
a los estilos de direccion y metodologias de trabajo, politicas de trabajo,

procedimientos y sistemas de organizacion.

Estilos de direccion. Esta estrategia se posiciona como el factor
responsable de la administracion eficiente de los recursos con los que cuenta la
empresa, dado que incide en las politicas de personal, compras vy
mantenimientos, disefio organizativo, definicidon de los puestos de trabajo por
departamentos, los costos de capital, los controles operativos y planificacion,
los procedimientos para la elaboracién de presupuestos, fuentes de capital,
meétodos de inspeccion de costos y otros.

Métodos de trabajo. Mediante el uso de técnicas de evaluacion
sistematicas los métodos actuales de trabajo se someten a un analisis que
resalta qué puestos de trabajos o tareas estan siendo duplicadas y por tanto se

considera como innecesario, buscando la eficiencia en la organizacion.

Organizacion y sistemas. Para incrementar la productividad la empresa
debe ser mas versatil, esto significa que tenga la capacidad de pronosticar los
cambios potenciales en el mercado respondiendo eficazmente a ellos, ademas

aprovechar las innovaciones tecnologias, estar pendientes de las habilidades
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que desarrollen los trabajadores, asi como fortalecer una comunicacion

asertiva con todos los niveles.

Persona. La participacion, interaccion y cooperacion de los individuos
que forman parte de un equipo de trabajo, son aspectos que junto a una sélida
motivacion puede mejorar la productividad, ademas que una dinamica fluida
con los altos directivos permite que se creen mejores programas de sueldos y
salarios, se promueva a capacitaciones constantes y programas de seguridad

que ayuden al empleado a crecer en el entorno que se desenvuelve.

1.5.2.7.2. Factores externos

Estos factores se caracterizan por influir impredeciblemente la
productividad dando como consecuencia menores ingresos. Sin embargo,
elementos como la calidad de vida de la poblacion, la competitividad y la
inflacion son considerados por las organizaciones como unas de las principales
razones de descubrir la disminucion o crecimiento de la productividad. En el

marco de estos factores, se presentan los siguientes.

Ajustes estructurales. Los cambios que la economia experimenta en
ciertos casos se deben a ajustes coyunturales o estructurales que buscan
corregir una situacion negativa. Es asi que determinan el crecimiento
econdmico a nivel macro y microeconémico, siendo este ultimo los efectos que
genera en los agentes individuales como las empresas, independientemente de
la orientacion que han tomado. A pesar de que los ajustes estructurales se
caracterizan por llevarse a cabo al largo plazo la incertidumbre puede incidir en

la actualidad.

Cambios economicos. Entre estos factores estan el paso al sector
manufacturero a las industrias de servicio, el cambio del empleo basado en la
agricultura hacia la industria manufacturera; las variaciones en la Formacion
Bruta de Capital Fijo (FBKF), el impacto estructural de las actividades de
tecnologia, investigacion y desarrollo, la competitividad industrial y las

economias a escala.

Cambios demograficos y sociales. Dentro de estos elementos estan la
incorporacion de mujeres a la fuerza de trabajo, las tasas de mortalidad y
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natalidad, esto ultimo debido a que tiende a incidir en las condiciones del
mercado laboral, los valores y actitudes culturales y la edad de jubilacion.

Recursos naturales. Comprenden la tierra y el nivel de erosion grado de
erosion que posee, la mano de obra, la capacidad técnica, la formacién
profesional, educacion, salud, motivaciones, actitudes y perfeccionamiento
profesional; la contaminacion del suelo, los commodities y sus precios, la

disponibilidad de tierras, asi como su abundancia.

Administracion publica e infraestructura. Estda compuesta por las normas,
reglamentos, leyes o practicas constitucionales que se realizan a escala

gubernamental y que repercuten proporcionalmente en la productividad.

Robbins & Coulter (2005), resaltaron 14 puntos para mejorar la
productividad directamente desde la gerencia, indicando que la productividad
como tal es una combinacién entre operaciones y personas. Estos puntos se

exponen a continuacion:

* Establecer liderazgo

* Adoptar una nueva filosofia

* Eliminar cuotas numéricas

* Desechar temores

* Eliminar slogans vacios

* Generar perseverancia en las metas

* No comprar a precios mas bajos

* Establecer entrenamiento dentro del trabajo

* Desvincular la inspeccion en masa de la dependencia.
* Reeducar vigorosamente

* Romper barreras entre departamentos

* Mejorar constantemente y siempre el proceso de produccion y servicio
* Emprender actividades para alcanzar la transformacién

* Remover barreras para apreciar mano de obra

De igual forma, proponen las reglas que deben seguir para lograr éxito
en la productividad:
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* Ser plenamente optimista al gestionar el cambio

* Tratar a las personas con respeto y confianza

* Impulsar programas de participacion en los margenes de ganancia en
funcion a los resultados en términos de productividad total.

* Administrara la tecnologia con un sentido integrador y total.

* Promover la innovacion evitando imitar la competencia, ser un lider y no
un seguidor, todos los productos y servicios.

* Imponerse objetivos altos

* Practicar la administracion con el ejemplo

* Enfocarse y pensar en términos interdisciplinarios o sistematicos, mas
no en ideas y actitudes funcionales.

* Buscar constantemente el salto cualitativo y cuantitativo

* Incentivar el trabajo en equipo, rechazando -cualquier forma de
discriminacion.

* Implementar estrategias de las 3 P, lo que los resultados exitosos
dependan de la planeacion, preparacion y la paciencia.

1.5.3. Satisfaccion laboral
1.5.3.1. Definicion

Como dice Chiang, Riquelme & Rivas (2018) en su investigacion la
satisfaccion laboral es nada mas que las actitudes del trabajador hacia diversos
factores en su trabajo para asi lograr un mejor rendimiento y mucho mas

compromiso con los propositos que tiene la organizacion.

Segun Trujillo & Vargas (2017) nos explica que: “La satisfaccion laboral
se puede relacionar directamente con el conocimiento de la persona dentro de
una organizacion. Esta experiencia se transforma en la percepcion del
trabajador, y esta ultima culmina en un componente emocional. Todos estos

factores desembocan en la manera de actuar del individuo”.
1.5.3.2. Teorias de la satisfaccion laboral

Para Masacon, Lopez & Lara (2017) existen algunas teorias sobre la

satisfaccion laboral entre las cuales estan:
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* Teoria de motivacion e higiene de Herzberg

* Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
* Teoria del establecimiento de metas de Locke

* Teoria jerarquico ERC de Alderfer

* Teoria del refuerzo de Skinner

* Teoria de las necesidad aprendidas de McClelland
* Teoria X e Y de McGregor

* Teoria de valencias y expectativas de Vroom

Para efecto de la presente investigacion, la teoria de Herzberg y Maslow
serviran de base para abordar la satisfaccion laboral y la influencia que posee
en la productividad del capital humano. Por tanto, se detallan explicitamente a

continuacion:

1.5.3.2.1. Teoria de Herzberg

De acuerdo con Madero (2019), esta teoria considera la existencia dos
factores que explican la insatisfaccion en el ambito laboral, el primero de ellos
es el factor de higiene, se encuentran directamente relacionados al entorno,
dado que son extrinsecos al trabajo, es decir, se los denominan de esta forma
debido a que son condiciones minimas indispensables que el empleador debe
garantizar al trabajador para que realice eficientemente sus actividades. Por

tanto, se expresan como elementos de seguridad laboral y de pago.

Los factores de motivacion también llamados intrinsecos al trabajo, son
aquellos que no provocan insatisfaccidon en la situacidn de ausencia, sin
embargo, su presencia incrementa significativamente la eficiencia del
trabajador. Esto se explica dado que estan directamente relacionados a los
objetivos de reconocimiento y logro que el empleado puede obtener por una
tarea bien realizada. En este sentido, Laredo, Anguiano, Hernandez & Lemus
(2016) agregan que:

Herzberg realiz6 estudios para determinar cuales son los factores en el
entorno de trabajo de un empleado, causado por la satisfaccién o
insatisfaccion. Herzberg encontr6 que los factores que causan la

satisfaccion en el trabajo eran diferentes a los causantes de
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insatisfaccion. Desarrolld la teoria de la motivacidon de higiene para

explicar estos resultados. (p.3)
Dentro de esta teoria existes dos factores:

Factores Higiénicos.- Hacen que el trabajador se sienta insatisfecho sin
importar cualquier otra circunstancia o incentivo que agreguemos a la ecuacion,

por lo que los factores son:

* Sueldo y beneficios

* Politica de la empresa y su organizacion

* Relaciones con los compafieros de trabajo
* Ambiente fisico

* Supervision

» Status

* Seguridad laboral

* Crecimiento

* Madurez

¢ Consolidacion

Factores Motivacionales.- Una vez que el trabajador perciba que los
factores de higiene han sido cubiertos satisfactoriamente.

Los elementos motivacionales sirven como un complemento que permite
elevar aun mas el nivel de satisfaccion, es decir, estos no evitan que el
empleado este o no satisfecho, sino que contribuye a elevar ese nivel

preexistente. Los factores motivacionales son:

* Logros

* Reconocimiento

* Independencia laboral
* Responsabilidad

* Promocion
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1.5.3.2.2. Teoria de Maslow

Considerada como la teoria de las necesidades, Sanchez (2017) afirma
que: “Establece un conjunto de necesidades que se organizan y estructuran
que dan lugar a la satisfaccion laboral” (p. 8). Esta teoria nos explica que las
necesidades deben ser ordenadas jerarquicamente. En la siguiente tabla se

podra ver una comparacion entre dos teorias:

Tabla 3. Relacion de teoria de Maslow y de Herzberg

JERARQUIA FACTORES
DE DE HIGIENE-MOTIVACION
NECESIDADES DE HERZBERG

El trabajo en si
Responsabilidad
Proceso
Crecimiento

Necesidades de

o Realizacién
Autorrealizacion

Recogimiento
Necesidades Estatus
autoestima

Motivacionales

Relaciones interpersonales
Necesidades Supervision

Sociales «» | Colegas y subordinados
8| Supervision técnica
Necesidades aE> Politicas administrativas y empresariales
de seguridad ‘> | Estabilidad en el cargo
T | Condiciones fisicas de trabajo
Necesidades Salario
Fisiolégica Vida personal

Fuente: Cuadernos Latinoamericanos de Administracion

Es asi que, la tabla 3 muestra las jerarquias de las necesidades por
medio de una piramide en donde las necesidades fisiologicas tales como agua,
abrigo y alimento son fundamentales para la supervivencia del ser humano, son
también llamadas necesidades basicas; subiendo por la piramide se observa
que las necesidades de seguridad (estabilidad, proteccion y orden) mejoran
progresivamente la satisfaccidon una vez cubierta la anterior, lo mismo ocurre
con las necesidades sociales (sentido de pertenencia, amistad y afecto),
autoestima (status, autoestima y prestigio) por ultimo la autorrealizacion

(autosatisfaccion).

Desde esta perspectiva, Araya & Pedreros (2009), argumentan que la
teoria de Maslow aporta un aspecto interesante dejando al descubierto que las
necesidades que progresivamente van siendo satisfechas dejan de ser factores
de motivacién. Esto significa que es imperante que los empleadores ofrezcan
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un entorno que les permita satisfacer las necesidades de sus trabajadores,

dando como resultado una mayor motivacion.
1.5.3.3. Factores de la satisfaccion laboral

En palabras de Zayas P., Baez, Zayas J., & Hernandez (2015), las
causas de la satisfaccidn laboral son varias, dependen de factores que van
desde la percepcion que el empleado le otorgue a sus actividades hasta los
niveles salariales que puede obtener por realizar determinada tarea. El trabajo
puede ser razén del bienestar y felicidad de un individuo, o todo lo contrario.

Este concepto de satisfaccion laboral puede vincular a muchos factores
que explicarian su génesis. Entre los que se encuentra el sentido de éxito
profesional, grados de libertar y responsabilidad que procura el trabajo, la
coherencia con los valores personales que puede poseer una persona, niveles
de inspiracion y motivacion, etc. Por tanto, los autores sostienen que existe una
relacion directa entre la calidad de vida profesional que tiene una persona y su
satisfaccion laboral, resultando en una disminuciéon del ausentismo e

inconformidad.

Es por esta razén que ciertas personas buscan en sus trabajos
estimulos y socializacion, mientras otros reconocimiento e implicacion. En este
sentido, la satisfaccion laboral se traduce en el incremento del bienestar.
Montero, Fernandez, Caceres M., Almeida & Caceres S. (2015) agrega que
“‘Los principales factores que determinan la satisfaccion laboral son: reto del
trabajo (conocimiento de tareas), sistema de recompensas justas (incentivos
laborales), condiciones favorables de trabajo (remuneracién), colegas que
brinden apoyo (companerismo laboral) y relacion con el jefe” (p.586).

Para Hill (s/f) existen 6 factores asociados al concepto de satisfaccion
laboral por lo que tomare en cuenta lo dicho por el para poder explicar a

continuacion los siguientes:
Condiciones de trabajo

Las empresas deben optimizar las condiciones de trabajo, entre las

cuales estan: una iluminacion adecuada y puestos comodos que contribuyen a
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tener condiciones favorables. Dar herramientas de productividad como
tecnologia de informacién actualizada, para colaborar al empleado a realizar su

trabajo mas eficiente, logrando la satisfaccion en el trabajo.
Oportunidad de ascenso

Los empleados son mas satisfechos con su trabajo si observan un
camino a escalar posiciones en la empresa junto con una mayor remuneracion.
Unas compaiias motivan a sus trabajadores a que adquieran habilidades mas
avanzadas. Durante el desempefio de un trabajador, su supervisor debe indicar
lo que necesita llevar a cabo y cuales serian las nuevas habilidades que
necesita para progresar dentro de la compaiia.

Nivel de estrés y carga laboral

Una carga laboral relativamente pesada y a plazos que no se puede
alcanzar, causa una insatisfaccion en el trabajo, incluso para el trabajador mas
dedicado. No cumplir con los plazos indicados provoca conflictos entre jefes y
trabajadores por lo que el nivel de estrés en el lugar de trabajo aumenta. A

veces el entorno es por una mala gestion y planificacion.
El respeto de los comparieros de trabajo

Un clima laboral adecuado para el trabajador es aquel en donde el
respeto se caracteriza por ser uno de los valores mas importantes dentro de la
empresa. Los directos tienen el papel de intervenir cuando los problemas de
este tipo sean evidentes evitando que se llegue a mayores. Adicionalmente, las
conductas laborales deben de ser retroalimentadas en todos los niveles de la

organizacion para alcanzar que los resultados satisfactorios.
Relacién con los supervisores

Los beneficios que tienen los programas de reconocimiento y elogios
orientados a los trabajadores abren paso a una comunicacion asertiva con el
jefe, esto se explica dado que los gerentes eficientes crean un entorno
amigable que promueva la discusion sobre cualquier duda o inquietud que
tengan los empleados y que podria incidir en la capacidad de realizar sus
actividades con eficacia.
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Recompensas financieras

La satisfaccion laboral se afecta por opiniones del trabajador sobre la
imparcialidad de la escala salarial de la compafiia. Las empresas deben tener
un mecanismo para calificar el desempefio de los trabajadores y asi ofrecer
aumentos salariales a los mejores. La oportunidad de tener incentivos, tales
como bonos, tiempo extra o vacaciones, también aportan a una mayor

satisfaccion laboral.

1.5.3.4. Niveles de satisfaccion laboral

Los niveles de satisfaccion laboral de acuerdo con Fuentes Navarro
(2012) los descubrimientos de se establecen en dos tipos:

1.5.3.4.1. Satisfaccion general

Frente a la existencia de diferentes facetas que se presentan en el lugar
de trabajo la satisfaccion general se fundamenta como un indicador promedio
que muestra el grado de satisfaccion que tiene un trabajador al ocupar un

cargo especifico.
1.5.3.4.2. Satisfaccion por facetas

Es el grado de satisfaccidn que perciben los trabajadores frente a ciertos
aspectos puntuales en el trabajo, politica de la empresa, reconocimientos,
companeros de trabajo, beneficios, supervisidn recibida, condiciones del
trabajo. La satisfaccion es evidentemente asociada al clima organizacional y
cuyo efecto es un buen desempenio laboral.

Esta satisfaccion se considera inconstante dado que dependiendo de un
grupo u otro las variables que lo influyen difiere. El analisis basado en el
reconocimiento de los distintos tipos de variables sirven para identificar los
grupos de individuos que tienen mayor probabilidad de sentir insatisfaccion por
factores relativamente poco importantes. La clave se encuentra en resaltar las

edades, el tamafio de la empresa y el nivel ocupacional.
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1.5.4. Capital Humano

1.5.4.1. Evolucién del concepto de capital humano

Para hacer una aproximacion teérica, respecto a la evolucion del capital

humano, tomaré lo expuesto por Parra & Muller (2017), que detalla la referida

evolucion durante los afnos, de la cual se detallara a continuacion:

Tabla 4. Actividades centrales de Gestion Humana

Década

Actividades centrales de Gestion Humana

Comienzos
de 1900

Nacieron los departamentos de «Relaciones industriales y laborales»,
pues la gerencia de la mano de obra necesitaba una disciplina propia
en un mundo dominado por industrias como el petréleo y el acero

Anos 20

Con una economia pujante era dificil encontrar y retener buenos
trabajadores, asi que gestién humana inducia a los supervisores para
mejorar el trato hacia su gente

Anos 30-40

Durante la Gran Depresién se perdieron millones de empleos. Los
supervisores preferian el trato duro a la gente si querian conservar sus
puestos y veian a gestidon humana como un obstaculo

Anos 50-60

Después de la Il Guerra Mundial se veian los problemas de sucesion
detras de grandes empresarios que morian sin dejar a nadie a cargo.
Gestion humana credé programas revolucionarios de atraccion y
desarrollo de talento y en la promocion desde dentro de las propias
organizaciones, por medio de la oferta de un trabajo «de por vida»

Anos 70

La economia se desacelerd con la crisis del petrdleo, lo cual llevo a las
empresas a cortar gastos innecesarios, entre ellos los grandes
programas de atraccién y desarrollo de la década anterior, y se genero
una ola de despidos masivos

Anos 80

A comienzos de la década, millones de empleo se habian perdido. La
presion por el control de costos y las inmensas fusiones y
adquisiciones hostiles llevé a recurrentes despidos masivos, invertir
poco en gestion humana y trasladar muchas de sus responsabilidades
de atraccion y desarrollo a los gerentes de linea, sin tener las
competencias para ello

Anos 90

El boom de las puntocom o empresas de Internet llevo a la necesidad
de ofrecer empleos atractivos y de mejor calidad, con lo que gestién
humana crecidé para atraer un talento escaso y retenerlo por medio de
grandes beneficios

2001-2008

Al estallar la burbuja de los puntocom y aparecer los grandes
escandalos corporativos, nuevamente sobrada talento en el mercado
laboral. Crecen las operaciones internacionales y la creaciéon de
empleos en paises asiaticos que —convertidos en grandes receptores
de capital- se convierten en grandes competidores mundiales
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Con los efectos de la crisis subprime de 2008 y la recesién mundial,
llevd nuevamente a una gran pérdida de empleos; sin embargo, la
competencia por el talento diferencial (sea técnico especializado
directivo) para lograr diferenciacion e innovacion, junto con una mayor
2015 regulacion en defensa de las condiciones laborales, ha conducido a un
rol de gestion humana mas orientado a la busqueda de mejores
ambientes de trabajo y ser empleadores atractivos para ganar la
guerra por el talento, a la vez que procuran mantener la paz laboral y
cuidar la imagen de la compaiiia para cuidar la reputacion corporativa
Fuente: 9 claves para una gestion humana estratégica

Desde la doctrina, siguiendo el pensamiento de Acufa (2013),
encontramos una controversia entre los conceptos Recursos Humanos y
Gestion del Talento Humano, para este tratadista, hasta hace algunos afios, la
tendencia en el discurso tedrico fue el uso de la categoria Recursos Humanos

para referirse a los colaboradores de las empresas.

Posteriormente, cuestiona por qué, en la ensehanza de las escuelas de
negocios, de institutos de estudios superiores a nivel pre y postgrado, algunos
profesores expresan, que el concepto de Recursos Humanos no se debe
utilizar porque esta descontinuado, generando argumentos a favor de usar los
conceptos “capital”’, “talento”, para referirse a los colaboradores de las
empresas; evidenciandose que no considera superada la categoria de

Recursos Humanos.

Desde otra perspectiva, el discurso de Diaz & Otaiza (2015), argumenta
que el término recursos humanos practicamente se encuentra desechado en la
literatura especializada a nivel internacional, razonando en el sentido de que
las personas no son un recurso para mover y cambiar de lugar cuando a
alguien le estime conveniente, hacerlo de este forma, equivaldria compararlo al
ser humano con una mesa, una silla y eso seria imperdonable, pues el ser

humano es mucho mas, afirma enfaticamente.

En el discurso especializado de Parra & Mduller (2017), refiriéndose al
papel directivo en las empresas en relacion al trato a sus colaboradores, se
sostiene: “Dado que la genuina lealtad mas de exigirla hay que ganarla, viene
muy bien que todo directivo aplique estas reflexiones a su propio

comportamiento. Tal vez, como en casi todo los temas morales, una vez mas la
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respuesta para aumentar la lealtad en la empresa pase por usted mismo.
Aplicar la regla de oro de la ética que invita a tratar a los demas como uno
mismo quisiera ser tratado, sin duda puede ayudar” (p. 210).

El discurso de Pascual (2014), habla sobre la calidad y eficiencia
empresarial, encuentra en las empresas grandes diferencias en la forma de
abordar el desempefio de calidad y eficiencia, sostiene que unas implantan
diferentes sistemas de mejora continua en sus procesos mediante el apoyo de
normas de calidad ISO o EFQM, centrandose su accionar en conseguir el
maximo grado de beneficio en sus procesos (mayor calidad, mayor eficiencia),
mientras hay otras empresas, en las que esta dimension es la causa principal

de ineficiencia o de problemas operativos.

Segun las normas de calidad ISO 9001:2015, reeditadas en el afo 2018,
con referencia a las certificaciones de calidad en la gestion del talento humano
a partir de las normas de calidad ISO, su implementacion en una empresa
tendra multiples beneficios. Se argumenta que ahorrara tiempo, dinero y la
empresa ganara en eficiencia ya que se mejoraran sus procesos de manera
destacada; de otro lado, evitara sanciones por incumplimiento de alguna
normativa y la imagen empresarial mejorara de cara a clientes, proveedores y

terceros.
1.5.4.2. Capital humano como activo intangible

De lo sostenido por Gerencie (2017), se infiere que los Activos
Intangibles son parte importante del valor de mercado de las empresas y
organizaciones en general, su analisis corresponde a los requerimientos de la
contabilidad convencional, debido a que no se suministra la informacién

oportuna en relacion con la cuantificacion y valoracion de dichos recursos.

En el pensamiento econdmico especializado se hace énfasis en el
conocimiento, como el elemento mas destacado de los activos intangibles,
como generador de valor, teniendo en cuenta que usualmente se da mayor
importancia a los recursos fisicos y monetarios, sin tener presente que la

identificacion de los activos intangibles es una nueva realidad; la cual le
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proporciona al ente que los valora mayor eficiencia y verdaderas fuentes de

creacion de valor.

En el discurso de Kaplan & Norton (2016), fundamenta que: “las
empresas deben dedicar sus inversiones en capital humano y en general sus
inversiones en todo los activos intangibles, a propdsito de crear un valor

diferenciado y sostenible” (p. 57-58).

Segun, Parra & Muller (2017), dice que todas las empresas tratan de
desarrollar a su gente, su tecnologia y su cultura, la mayoria no coordina estos
activos intangibles con sus estrategias. La clave para crear esta alineacion es
la granulacion, o sea, ir mas alla de las generalidades como “desarrollar a
nuestra gente” o “vivir segun nuestros valores fundamentales™ y centrarse en
las capacidades y atributos especificos que necesitan los procesos internos
criticos de la estrategia.

Desde la perspectiva de Santibaiez (s.f.), dice que es un hecho que en
una época donde los avances tecnoldgicos y la innovacion son una constante,
los gerentes de las nuevas empresas, tiene el capital intelectual. Es en sus
colaboradores donde radica este valor. Por ello se puede iniciar con diversos
cambios dentro de la organizacion con la finalidad de incentivar el desarrollo
del capital intelectual. Una vez que se atreven a apostar por el capital
intelectual, los resultados que se obtiene en el corto plazo son sorprendentes.

Segun, Pascual (2014), dice que un objetivo de la organizacion es contar
con los mejores y que estos puedan aportar su valor afadido a través de su
trabajo diario, provocando asi la propia diferenciacion de la organizacion y de
los productos/servicios que esta desarrollada, no podemos intentar comenzar
una relacién profesional en base a la construccion de imagenes ideales, que
buscan mas el “captar la atencion™ de alguien, al que queremos “atraer” que

mostrar directamente nuestros elementos diferenciales.

Referente a la productividad laboral, he tomado las estadisticas
reflejadas en (Howmuch.net, 2017) que constan en el cuadro a continuacion:
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Tabla 5. Productividad laboral por persona empleada
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Fuente: howmuch.net

Segun las estadisticas, que reflejan la productividad laboral por cada
persona empleada en el afio 2016, se registra que Estados Unidos, es el pais,
con el mayor nivel de productividad, en tanto que, China, registra segun las
referidas estadisticas, el mas bajo nivel de productividad.

En la literatura especializada ecuatoriana, no existe evidencias
estadisticas, que refieran al nivel de productividad laboral, se encontré dos
empresas consultoras - Mankind Consultores S.A. y Human Consulting
Strategies - con objeto social relacionado a la tematica, pero no poseen
informacion relevante para fundamentar una respuesta al nivel de productividad

laboral en Ecuador.
1.5.4.3. Indicadores del capital humano

Revisando la literatura de articulos similares, se puede decir que para
diferentes autores existen infinidad de indicadores segun el empleador, por
ejemplo para una empresa puede ser mas importante que tengan experiencia
en vez de un titulo universitario o viceversa por lo que me enfocare lo dicho por
Garcia & Rivera (2017), nombrando los indicadores mas comunes al momento
de hablar de capital humano:

* Anos medios de estudio

* Experiencia (afnos en mercado laboral)
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» Capacitacion y/o educacion continua

e Salud

* Capacidad de uso de TICS

* Profesionales con postgrado y/o especializaciones

» Caracteristicas de la escuela

+ indice de motivacién

* Numero de profesionales con alta categorizacion externa
* Fecundidad

+ indice de liderazgo

* Equidad de género

 Areas de investigacion

indice de utilizacién de medios autodidacticos

Todos estos indicadores son tomados en cuenta para lograr medir la
productividad del capital humano y su grado de competitividad e integracion

con las empresas.



CAPITULOII

MARCO METODOLOGICO

21. Tipo de diseio, alcance y enfoque de la investigacion

Disefio: No experimental, de tipo longitudinales para poder observar la
evolucion del concepto y captar las distintas perspectivas en una tematica poco

analizada.

Alcance: Correlacional como su nombre lo dice es la relacion que

existen entre las variables del tema analizado.

Enfoque: Mixto porque se tomara tanto enfoque cuantitativo y

cualitativo.
2.2. Métodos de investigacion

De acuerdo con las especificaciones de la investigacion el método
aplicado es el deductivo, el cual se basa en implementar una serie de criterios
generales a situaciones particulares. Es decir, efectos desconocidos de
criterios ya conocidos. El tipo de encuesta es descriptiva que trata de ver la
situacion actual de la poblacién finita, la muestra se calculdé con una poblacién
de 100 empleados y un margen de error del 9.85%, para la recoleccion de

datos se realiz6 personalmente a cada sujeto mediante cuestionario.
2.3. Unidad de analisis, poblacion y muestra
Unidad de analisis: Grupo Empresarial ADMG
Poblaciéon: Empleados administrativos (100) y gerente administrativo.

Tipo de muestra: Probabilistica porque todos los individuos de la
poblacién pueden formar parte de la muestra y dentro de su clasificacion
tomare el muestreo aleatorio estratificado debido que en la muestra haya
representacion de todos y cada uno de los estratos considerados.

Muestra: Se aplicara mediante la formula siguiente:
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Doénde:

N: Poblacién (100)

E: Margen de error (9.85%)

Aplicando

la formula obtuve wuna muestra de 50 empleados

administrativos, de los cuales clasifique segun sus departamentos para poder

tomar el muestreo que a continuacion detallare:

Tabla 6. Empleados Administrativos Grupo Empresarial ADMG

Estrato Mina | Central | Agricola | Ganaderia | Total
Tamano de la poblacién 40 30 20 10 100
Fraccion de muestreo 1/2 1/2 1/2 1/2 1/2
Tamaio muestra 20 15 10 5 50
Elaborado por: Cindy Cando Carrillo
2.4. \Variables de la investigacion, operacionalizacién
Dependiente: Productividad
Independiente: Satisfaccion laboral
Tabla 7. Operacionalizacién de la investigacion
L Variable | Conceptualiza | Dimensio | Indicador Técnica
Objetivos .. Fuentes
s cion nes es s
*Relaciones
Internas
Personales “Liderazgo
*Pensamient
Determin o Estratégico
arla
evolucion Es el grado de “Motivacion | Revistas /
del conformidad del *Comunicaci .
. : Interperson h Libros /
concepto | Satisfacci empleado on Docume
X . ales e Notas /
1| de capital 6n respecto a su Justicia Periédico / ntal /
humano | Laboral entorno y Distributiva ‘o Encuesta
. Paginas
y la condiciones de Web /
satisfacci trabajo
én *Intéegrg(‘iién
laboral . Social
Grupales Confldablllda
*Poder de
Influencia
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Demostrar Este concepto “Calidad
*Cumplimient
que el se construye a o
capital partir de los Eficacia *Costo
humano recursos *Oportunidad | 56rente
influye en | Productivi | disponibles en el *Confiabilida . Entrevist
2 : Administra
los niveles dad proceso d tivo a
de productivo y el * Medios
productivi volumen final de o logisticos
dad en las produccion Eficiencia | * l\fatenales
empresas obtenido. Iab'l?:ess
Explicar *Comportami
. ento
elenlﬁo;ntos Actitudes *Confianza
que ] *Conducta
interviene Es el conjunto
nenla de recursos
satisfaccio | Capital humanos con los Pergqnal
3 n del Humano que cuenta una . . Adrmmstra Encuesta
capital empresa para | competenci Concz)cslmlent tivo
humano desar_rqllar su as “Habil
actividad abilidades
en el
Grupo
Empresari
al ADMG
Elaborado por: Cindy Cando Catrrillo
2.5. Fuentes, técnicas e instrumentos para la recoleccion de
informacién

Fuente: Revistas cientificas — Libros — Notas - Sitios Web - Periddicos
Técnicas: Encuesta — Entrevista - Documental
Instrumentos: Cuestionario — Guion - Lista de cotejo

2.6. Tratamiento de la informacion

De acuerdo con este inciso, una vez sustentado teéricamente el tema de
investigacion e identificada la problematica existente, se habran sentado las
bases para desarrollar simultaneamente los hallazgos que permitan dar

conclusiones claras a tales interrogantes.

Por tanto, en esta etapa resulta relevante destacar los instrumentos para
la recoleccion de los datos empleadas. En este sentido, se utilizaron las
entrevistas y encuestas, siendo un desafio con distintos niveles de complejidad
para el autor, dado que a partir de estos resultados se obtendra la informacion
valiosa que permita conocer o explicar el objeto de estudio.
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Con la obtencion de los datos correspondientes al estudio de campo, se
analizaran los descubrimientos de tal forma que apunten a explicar el problema
planteado en el trabajo, sin embargo, se requiere que exista una organizacion
de actividades rigurosa para integrar eficientemente cada respuesta de la

muestra seleccionada.

Como primer paso se segmenta la informacion segun el criterio mas
pertinente de analisis, separando la informacién de caracter numérico de la
expresada a través de opiniones. Como tal, la informaciéon numérica pasara por
un proceso que reflejara los resultados resumidos en graficos ilustrativos y
cuadros estadisticos construidos en el programa Microsoft Excel, con el
proposito de extraer caracteristicas comunes entre el personal administrativo

del Grupo Empresarial ADMG.

En cuanto a la entrevista efectuada al gerente administrativo, se llevo a
cabo un procesamiento mas minucioso presentando dos tipos de informacion,
la primera, realizando un analisis general del clima organizacional de la
empresa y de qué forma contribuye a la satisfaccion de los trabajadores.
Mientras que la segunda pondra en evidencia el paradigma conjunto que
comparten ante la presencia de situaciones de insatisfaccién laboral.

La codificacidon a través de este proceso se agrupara los resultados que
se obtengan de forma verbal convirtiendo las opiniones en datos numéricos,
para luego analizarlos de forma mas sencilla y condensada, evidentemente la
amplia variedad de observaciones y declaraciones emitidas por cada persona
serviran como base para conocer el comportamiento del objeto de estudio.

En primera instancia, estos datos se someteran a una verificacion por
subgrupos reducidos relacionados con el objetivo de estudio, ademas se
contrastan con los fundamentos tedricos descubiertos en el presente trabajo y
con los parametros aceptados en fase de operacionalizacion de las variables.

La tabulacion sera mediante cuadros, tablas, listas ilustrativas que
agrupan la informacion de forma sistematica. Para tal efecto, es necesario que
las respuestas obtenidas aparezcan en un orden légico, resaltando de acuerdo
con los cédigos y categorias definidas previamente. De acuerdo con el modelo
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de encuesta y entrevista utilizada en la investigacion, cada pregunta se tabuld
de forma independiente, por tanto, resulta conveniente implementar un plan de

tabulacion ordenada y bajo un cronograma establecido.

En los casos que se pretenda efectuar una tabulacién manual se debe
hacer uso de hojas de tabulacion o plantillas donde se muestren los resultados
de una forma mas sencillas y facil de entender. Para el procedimiento de
codificacion de las variables se utilizara las columnas de cédigos, si esta no se

muestra en primera instancia de manera cuantificada.

Se realizara cuadros estadisticos para la presentacién de datos para que
los lectores no familiarizados con el tema, puedan ser comprendidos
facilmente. Para alcanzarlo es necesario mostrar explicitamente los resultados
mas importantes, es decir cualquier aspecto que pueda prestarse a
interpretaciones ambiguas o confusiones de diferentes tipos.

Una de las caracteristicas mas importantes al momento de disefar los
cuadros estadisticos es establecer un titulo que exponga el contenido del
mismo. Es decir, el titulo debe guardar relacién con todos aspectos que se
incluyen en el cuadro, el cual debe ser en forma no difusa, especifica y
concreta. Se mostrara de forma visual los resultados del estudio, la graficacion
emplea al contenido de la tabla para construir sus representaciones. A partir de
esto el lector puede tener una comprension, directa, sencilla, rapida y global de

la informacién a través de cifras o porcentajes.

Es evidente que los graficos cumplen un objetivo que es presentar la
informacion de forma ilustrativa que resuma los principales resultados, de tal
manera que se evite incluir toda la informacion lo cual genera un agotamiento
visual y desinterés al lector. Lo recomendable es graficar las hallazgos mas
relevantes y generales que tengan el potencial de expresar el propdésito del
investigador. La gratificacion pone a disposicion una gran variedad de formas
que permiten ilustrar los datos en histogramas, graficos circulares,
proyecciones solares, graficos de dispersion, cajas y bigotes, etc. Sin embargo,
dentro de la investigacion se haran uso de los mas idoneos como son los

circulares y barras mediante Excel.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis de la situacion actual

El Grupo Empresarial ADMG, es una empresa constituida y en pleno
funcionamiento desde hace varias décadas atras. Desde su creacion, ha ido en
constante crecimiento y ha favorecido el desarrollo del sector minero del pais.
Asi mismo, ha expandido su negocio a las areas técnicas, inmobiliarias y
agropecuarias nacionales. De esta manera, se observa importantes avances
que han ido desde condiciones rudimentarias de organizacion y trabajo hasta
sus inicios en la moderna administracion, entre lo cual destaca su interés por
indagar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y los niveles de
productividad.

Historicamente, los gerentes y duefios de negocios han visto evolucionar
su manera de ver la gestion organizacional, especificamente en lo que respecta
a la administracion de los recursos humanos. Asimismo, ha venido sucediendo
con los principales dirigentes del Grupo. Ciertamente, los temas de satisfaccion
laboral y productividad son temas nuevos dentro del Grupo Empresarial ADMG.

Actualmente, los accionistas del Grupo Empresarial ADMG han
observado ciertos niveles de disminucién en sus rendimientos, lo cual se debe
a la reduccion de la produccion de ciertas areas de la empresa. Existen indicios
que denotan la perdida de ganancias, por errores, tiempos perdidos y
omisiones por parte del equipo de trabajo. De esta manera, luego de revisar
varios elementos, se aprecia la necesidad de evaluar la relacion de la

productividad con la satisfaccion laboral de los trabajadores.

En este sentido, para mejorar la productividad, es importante conocer el
diagnostico del fenbmeno, con la intencion de determinar las causas del
mismo, a efectos de buscar alternativas de mejoramiento que permitan las
condiciones necesarias para mejorar la calidad de vida, debido que repercute
en la rentabilidad del capital invertido, siendo este el principal elemento que

toman los directivos para incrementar la inversion.
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3.2. Analisis comparativo, evolucion, tendencias y perspectivas

En el mundo competitivo de hoy y de acuerdo a la nueva realidad de la
crisis sanitaria ocasionada por la pandemia. Las empresas cada vez mas
observan la necesidad de realizar diagnésticos para medir las condiciones de
trabajo ofrecido a sus talentos, en relaciéon a los niveles de productividad
alcanzados y las expectativas de crecimiento establecidas por sus accionistas.

Hoy en dia la tendencia de la moderna administracion se encuentra
orientada a las necesidades blandas del personal. Si bien la remuneracion justa
y demas gratificaciones y beneficios son de vital importancia para el personal.
En la actualidad el trabajador comun busca entre otros factores un trabajo que
le permita condiciones de vidas satisfactorias, como por ejemplo calidad de
tiempo libre, sanas relaciones laborales, ambiente agradable de trabajo,

crecimiento personal, entre otros.

En tiempos de COVID-19, se observa con mayor intensidad la evolucion
en el mercado laboral a nuevas formas de trabajo, entre las que destacan la
tele-trabajo, la autonomia de los trabajadores, la participacion en las
decisiones, asi como la administracion del tiempo efectivo de trabajo segun sus
niveles particulares de rendimiento. De acuerdo a esta nueva realidad, las
empresas de diferentes sectores se ven obligadas a revisar sus estrategias y
politicas en materia de personal. Consideran sustituir viejas estructuras de
pensamiento por nuevas que generen mayor calidad de las relaciones

laborales, asi como incremento en la rentabilidad del negocio.

De acuerdo con ello, el Grupo Empresarial ADMG se encuentra en la
perspectiva actual de revisar la relacion que existe entre satisfaccion laboral y
los niveles de productividad. Es menester de la aludida organizacion, estudiar
las consecuencias generadas en los estados de ganancias y pérdidas debido a

una escasa o nula motivacion al buen trabajo en el personal.

De esta manera, es prioridad ante los inversionistas de la empresa, el
desarrollo de un plan estratégico de recursos humanos orientado a mejorar los

niveles de satisfaccion laboral y por ende sus niveles de produccion.
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3.3. Presentacion de resultados y discusion

Una vez concluidas las fases de recoleccion y procesamiento de datos
se inicia con una de las mas importantes etapas de una investigacion: el
analisis de datos. En esta parte del estudio se determina la forma de analizar
los datos y las herramientas de analisis estadistico que resulten adecuadas
para esta finalidad. El tipo de analisis de los datos depende al menos de los
siguientes factores explicados por Hernandez, Fernandez, Carlos y Batista
(2014).

a) La operacionalizacion de las variables
b) Hipotesis formulada

c) El disefio de investigacion empleado sefiala el tipo de analisis requerido para
la comprobacion de hipétesis

Una vez aplicado los instrumentos de recoleccion de la informacion, se
procede a realizar el tratamiento respectivo para el analisis de los mismos, por
cuanto la informacion que determine es la que indica las conclusiones a las
cuales llega la investigacion. En este caso, se evalua la relacién de la
productividad con la satisfaccion del capital humano en el Grupo Empresarial
ADMG dentro del area administrativa.

El investigador cuenta con una variedad de recursos para clasificar,
guardar, registrar y organizar los datos recabados del contexto de la
investigacion. Principalmente, uno asociado a la descripcion, que ofrece una
descripcion panoramica de la situacion y otra sustentada en la reflexion del
lenguaje, es decir, lo que se infiere del analisis de las situaciones observada y
atendiendo a los objetivos de estudio.

En este punto se detallan las diferentes operaciones las que son
sometidos los datos que obtienen: clasificacion, registro, tabulacion vy
codificacion segun las caracteristicas del estudio. En lo que concierne al
analisis, se definen las técnicas ldégicas (induccion, deduccion, analisis-
sintesis) o estadisticas (descriptivas o inferenciales), que seran empleadas
para determinar las conclusiones de los datos recolectados.
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Encuesta

1. Rango de su edad

Tabla 8. Edad

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Menor de 25 afios 3 6%
Entre 25y 35 29 58%
Mayor a 35 18 36%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Gréafico 1. Edad

Menor de 25
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36%

Entre 25y 35
58%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Como se puede observar en el cuadro y grafico anterior, la mayor parte
de los encuestados se encuentran entre las edades de 25 y 35 afios, que
representa el 58% del universo estudiado. Asi como, el 36% son mayores de
35; finalmente un 6% restante indic6 ser menor de 25 anos. De estos
resultados es posible inferir que los trabajadores del Grupo Empresarial ADMG

son en su mayoria personas maduras y con responsabilidad.
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2. ;Segun su observacion, segun la edad que personas son mas
productivas dentro del Grupo Empresarial ADMG?

Tabla 9. Edad Productiva

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Menor de 25 afios 5 10%
Entre 25 y 35 21 42%
Mayor a 35 24 48%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 2. Edad Productiva
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Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Segun las representaciones graficas anteriores, la edad mas productiva,
se encuentra en el rango de las personas mayores de 35 afios, con el 48%,
mientras que el 42% considera que la edad productividad esta en el rango de
25y 35 afios, y un 10% indican que la mayor productividad esta en el rango de
menores de 25 afnos. De esta manera, considerando que en el Grupo
Empresarial ADMG los mayores a 35 afios es la edad predominante, se infiere
gue sea un equipo orientado a la productividad.
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3. ¢Segun su criterio, es un factor importante la experiencia laboral

de las personas para desempeinar sus actividades?

Tabla 10. Experiencia laboral

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Mucho 35 70%
Medio 15 30%

Poco 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 3. Experiencia Laboral
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Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

De acuerdo con el grafico y cuadro anterior, para la mayor parte de los
encuestados, el 70% la experiencia es un factor laboral determinante de las
personas para desempenar sus actividades. Solamente el 30% restante califica
dicho factor en un nivel medio. Asi, la opinion comun es que la pericia del

trabajador es fundamental para un buen desempeno.

4. ;Cual cree que es el factor, que mas problemas presenta con

respecto a productividad dentro de su area de trabajo?
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Tabla 11. Factores de la productividad

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Instalaciones 0 70%
Relacién con comparieros 3 6%
Politicas sobre las cuales se rigen los 2 4%
miembros
El liderazgo dentro de la organizacion es
=l llaerazg g 35 70%
ineficiente
Factores economicos nacionales 0 0%
Factores demograficos 0 0%
Factores sociales 0 0%
Problemas personales 0 0%
Capacitacion (educacion) 10 20%
Total 50 100%
Elaborado por: Cindy Cando Carrillo
Grafico 4. Factores de la productividad
Capacitacion Relacion con Politicas sobre
(educacién) compaiieros las cuales se
20% 6% rigen los
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dentro de la
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Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

De acuerdo a los datos del grafico anterior, en su mayoria el 70%
consideran que el liderazgo dentro de la organizacion es el factor, que mas
problemas presenta con respecto a productividad dentro de su area de trabajo.
Seguidamente, el 20% sefiala que es la capacitacién y por ultimo un 6% indica
que es la relacién con los compafieros. De este modo, la gestion de personal
debe ser reorientada a atender dichos factores si se desea mejorar la

satisfaccion laboral y por ende la productividad.
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5. ¢Como calificaria usted la infraestructura que posee la empresa

para realizar sus actividades diarias?

Tabla 12. Infraestructura de la empresa

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Excelente 4 8%
Bueno 46 92%
Malo 0 0%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 5. Infraestructura de la empresa
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Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

En el cuadro y grafico precedente, la mayor parte de los encuestados, el
92% considera que la infraestructura que posee la empresa, son suficientes
para realizar sus actividades diarias en un nivel Bueno, asi mismo el 8%
restante opina que es excelente. De este modo, se puede inferir que la
empresa cuanta con una adecuada infraestructura como una de las

condiciones dadas para cumplir con la agenda de actividades diarias.
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sueldo que percibe?

Tabla 13. Sueldo

6. ¢De acuerdo a sus funciones diarias, esta de acuerdo con el

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Si 11 22%
No 39 78%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 6. Sueldo

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

De acuerdo a la informacion anterior, el 78% afirma que de acuerdo a
sus funciones diarias, no esta de acuerdo con el sueldo que percibe. Sdlo el
22% restante responde de manera positiva.

Segun los datos antes referidos, es posible inferir, en el Grupo
Empresarial ADMG, en lo que concierne al sueldo no existe satisfaccion por
parte de los trabajadores, por lo que es preciso considerar los planteamientos
del grupo de trabajadores que no esta conforme con los sueldos que percibe.
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7. ¢De qué forma percibe la relacion que existe entre los individuos

dentro de su area de trabajo?

Tabla 14. Relacion en el area de trabajo

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Excelente 19 38%
Bueno 31 62%
Malo 0 0%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grdfico 7. Relacion en el area de trabajo
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Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Segun se observa en las imagenes anteriores, la mayor parte de los
informantes, el 62% indicaron que es buena la relacion que existe entre los
individuos dentro de su area de trabajo, del mismo modo el 38% sefiala que es
excelente. Por esta razén, se infiere que las relaciones personales existentes
en el Grupo Empresarial ADMG, son satisfactorias y estan orientadas a la

productividad.
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8. ¢ Existe capacitaciones dentro del area al cual se desempeia?

Tabla 15. Capacitaciones

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje

Si 2 10%
No 48 90%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 8. Capacitaciones

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

De acuerdo con el cuadro y grafico anterior, el 96% de los encuestados
sefalan que no existen capacitaciones dentro del area al cual se desempenfa,
so6lo el 4% restante indica que si se efectian capacitaciones en el area en el

cual se desempena.

Cabe recalcar aqui que este puede ser un factor negativo ante la
satisfaccion laboral y la productividad, y puede estar afectando en el Grupo
Empresarial ADMG. En este sentido, es prudente determinar necesidades de
capacitacion en funcién de mejorar posibles los margenes de errores y retrasos

en el desarrollo de las actividades de la organizacion.
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9. ¢Como considera el grado de liderazgo de los directivos dentro

de la empresa?

Tabla 16. Liderazgo de los directivos

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Excelente 10 20%
Bueno 40 80%
Malo 0 0%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grdfico 9. Liderazgo de los directivos
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Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

De acuerdo al cuadro y grafico anterior, la mayor parte de los sujetos
encuestados, el 80% considera como bueno el grado de liderazgo de los
directivos dentro de la empresa, mientras que el 20% restante indica que es
excelente. En este sentido, es posible inferir que en el Grupo Empresarial
ADMG, existe un buen nivel de liderazgo orientado a los objetivos estratégicos.
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10. ¢(Existen medios o formas de motivacion dentro del area

administrativa?

Tabla 17. Motivacion

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Si 0 0%
No 50 100%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 10. Motivaciéon
Si
0%

No
100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

De acuerdo a las representaciones graficas anteriores, el 100% de los
sujetos encuestados, opina que no existen medios o formas de motivacion

dentro del area administrativa del Grupo Empresarial ADMG.

De acuerdo con el analisis de sus respuestas, se considera necesario
revisar posibles estrategias que se pueden establecer con el objeto de mejorar
los niveles de motivacion en el personal, para asi lograr que el colaborador sea
mas productivo para tener un agradable ambiente laboral y asi mejorar el uso

de los tiempos en cada procedimiento para optimizarlos.
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11. ¢ Considera que las horas laborales de la organizacion, son las

mas adecuadas?

Tabla 18. Horas laborales

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Si 4 8%
No 46 92%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 11. Horas Laborales
Si
8%

No
92%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Como se observa en el cuadro y grafico precedente, la mayor parte de
los trabajadores consultados, el 92% considera que las horas laborales de la
organizacion no son las mas adecuadas, solo el 8% restante opina de forma

contraria.

Segun lo anterior, surge aqui la necesidad de estudiar los horarios,
turnos, descansos y cantidad de actividades asignadas para el personal. Se

considera preciso establecer mejoras en esta materia.
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12. ;Usted piensa que si las horas laborales fueran segun sus

actividades, los trabajadores serian mas productivos?

Tabla 19. Horas laborales y actividades

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Si 50 100%
No 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 12. Horas laborales y actividades

No
0%

Si
100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

De acuerdo a las imagenes anteriores, el 100% de los encuestados

sefiala que si las horas laborales fueran segun sus actividades, los

trabajadores serian mas productivos.

En el orden de ideas del anadlisis a la pregunta anterior, la opinion
generalizada entre el personal permite inferir que existe la necesidad de
evaluar la carga de funciones asignadas a cada uno cargo, asi como los
tiempos que dedica a cada tarea. Surge aca nuevamente la posibilidad de
evaluar necesidades de capacitacion.
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13. ¢La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo

profesional?

Tabla 20. Desarrollo profesional

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Si 5 10%
No 90 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Grafico 13. Desarrollo Profesional

Si
5%

No
95%

Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Segun se infiere en el cuadro y grafico anterior, la mayoria de los
encuestados, la empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo
profesional el 95% de los sujetos consultados sefiala que la empresa no
proporciona oportunidades para su desarrollo profesional, solamente el 5%
respondié de forma diferente.

De acuerdo con estos datos, se infiere la necesidad de propuestas
orientadas a la capacitacion del personal, tal y como se ha venido planteando
desde analisis precedentes a este item.
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14. Seleccione segun lo que usted considere, lo que influye en la

productividad a la hora de trabajar

Tabla 21. Productividad

Alternativa Frecuencia | porcentaje
Ambiente de trabajo 23 46%
Recursos de trabajo 1 2%
Relacién con compafieros 19 38%
Edad 0 0%
Experiencia 3 6%
Estandares de trabajo 0 0%
Capacitaciones por parte de la empresa 4 8%

Total 50 100%
Elaborado por: Cindy Cando Catrrillo

Grafico 14. Productividad
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Elaborado por: Cindy Cando Carrillo

Segun se observa en el cuadro y grafico anterior, la mayor parte
selecciona principalmente los siguientes aspectos como los que influye en la
productividad a la hora de trabajar: con un 46% el ambiente de trabajo, con un
38% relacidon con los comparieros, con un 8% capacitaciones por parte de la
empresa. De esta manera, se destacan los aspectos que el Grupo Empresarial
ADMG deberia considerar para mejorar los niveles de rendimiento.
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15. ¢ Qué considera usted, que se debe mejorar en la empresa para

ser mas productivos?

Segun las respuestas de los encuestados entre los principales aspectos
que se deben mejorar para ser mas productivos se destacan:

- Capacitaciones

- Liderazgo

- Horas laborales

- Ambiente mas agradable
- Motivaciones, entre otros.

De acuerdo a la experiencia de los sujetos consultados, estos son los
factores determinantes para mejorar los niveles de rendimiento y eficiencia en
las organizaciones. Asi mismo, los trabajadores consultados sefialan que en el
Grupo Empresarial ADMG, existen fallas en los elementos mencionados
anteriormente. Indica que a pesar que estan dadas ciertas condiciones para la
creacion de un Optimo ambiente laboral, aun es preciso establecer mejoras en
lo que respecta al desarrollo del personal, las horas trabajadas, el ambiente de

trabajo y la motivacion, basicamente.

Las respuestas dadas en esta pregunta coinciden con la informacion
emitida por los entrevistados en los items anteriores, relacionados a los
elementos que inciden en la productividad del equipo de trabajo administrativo
en el Grupo Empresarial ADMG. De este modo, en los factores aludidos como
son capacitaciones, horas trabajadas, ambiente laboral y motivacion, existen
oportunidades de mejora en lo que concierne a la creacion de un entorno que

facilite la motivacion del trabajador al buen desempefio de sus funciones.

En este sentido, se infiere la necesidad de disefar un plan estratégico
para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa
del Grupo Empresarial ADMG, y por ende los niveles de productividad de la

organizacion.
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Entrevista

1. Expectativa de los trabajadores

En relacion a la respuesta del entrevistado, el mismo considera que los
trabajadores esperan un pago justo y a tiempo como intercambio del trabajo
bien realizado para la organizacion. No obstante, es necesario hacer notar que
normalmente el personal espera otros aspectos en materia blanda como es
oportunidades de crecimiento, calidad de tiempo libre, un agradable ambiente
laboral, entre otros.

2. Reconocimiento por buen trabajo

De acuerdo a la informacion suministrada, no existe hasta los
momentos ningun tipo de reconocimiento que se brinde al trabajador por su
buen desempefio. En este sentido, es conveniente estudiar como estrategia de
motivacion la posibilidad de establecer algun tipo de beneficio adicional que
reciba el personal por cumplimiento de metas o evaluacién sobresaliente de su

trabajo.

3. Opinion de los trabajadores

Segun la informacion brindada, muy rara vez se recibe opiniones de los
empleados, pero de las pocas que se recibe se da a conocer a los directivos
del grupo para ser analizadas. De acuerdo con ello, no existe como tal una
politica de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones de la
organizacion. En cierta manera, resulta conveniente escuchar ideas del
personal, en vista que ellos son los que mejor conocen el trabajo y pueden
ofrecer importantes planteamientos para el desarrollo de la empresa.

4. Trabajo de Calidad

Segun la respuesta del sujeto de estudio el equipo laboral se esfuerza
cada dia por realizar un excelente trabajo que redunde en el cumplimiento de

los objetivos establecidos.

59



5. Equipo eficiente

Segun la informacién brindada por el entrevistado, existe un equipo
eficiente en el Grupo Empresarial ADMG, segun sus planteamientos en
parametros normales cuentan con trabajadores eficientes, aunque no

descartan oportunidades de mejoras en este sentido.
6. Productividad del Personal

En relacion a esta parte de la entrevista, explica entre los principales
factores que inciden se encuentra: que no se cumpla con los pagos de manera
puntual, un mal ambiente laboral y falta de reconocimiento al personal. Segun
sus respuestas, son las condiciones que deben revisarse en las organizaciones

para mantener la productividad.
7. Clima Organizacional

De acuerdo a la opinion del sujeto entrevistado, alega que si,
sustentandose en la antigiedad que tienen la mayoria de los trabajadores. No
obstante, reconocen la ocurrencia de conflictos y diferencias en el desarrollo de
las actividades. De lo anterior, se presume la necesidad de sugerir politicas
orientadas al clima organizacional de la empresa, el cual no solo depende de
los afos de servicio, sino de otros elementos como el reconocimiento del

personal.
8. Desempeiio Laboral

De acuerdo a las respuestas del entrevistado, en cierta parte si se
aprecia la entrega y buen desempefo de los trabajadores, sin embargo, es
necesario que esta conducta se traslade a todo el personal, por lo que es
preciso el establecimiento de medidas orientadas en esta materia.

9. Gestion de tareas y relaciones

Segun la respuesta del entrevistado, al igual que la respuesta al item
anterior, se aprecia en cierta medida una buena gestidén de tareas y relaciones,
no obstante, se requiere que todo el equipo de trabajo funcione de la misma
manera. De acuerdo con ello, se considera la necesidad de establecer
lineamientos estratégicos orientados a mejorar la gestién de las funciones e

intercambio entre los trabajadores.
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10. Autonomia de los trabajadores

Segun la respuesta del entrevistado, si existe autonomia en los
trabajadores para la realizacion de sus funciones, siempre con la aprobacion

final de sus supervisores.
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CONCLUSIONES

Del marco tedrico estudiado, se muestra que actualmente, las
organizaciones prefieren trabajadores que se encuentren capacitados con
amplios conocimientos y experiencia comprobada, al ser considerado el

recurso humano como la fuerza principal para las organizaciones.

Se ha identificado ademas que, de acuerdo con tales teorias, la rutina, la
falta de reconocimiento, la ausencia de un plan de carrera, la falta de
capacitaciones, la falta de motivacion, la carencia de objetivos, metas claras y
la vision de la empresa, el hostigamiento por parte del jefe y la falta de
comunicacién, son las causas que generan un clima laboral desagradable y
hostil, situacion que perjudica altamente el desempefio eficiente de la empresa
de hoy.

El comportamiento organizacional tiene hoy en dia mas importancia que
nunca. Por ejemplo, el reordenamiento de las empresas y la disminucion de
costos son elementos de productividad; la competencia global espera que los
empleados sean mas flexibles y que aprendan a enfrentar los cambios rapidos
y las innovaciones. En pocas palabras, el comportamiento organizacional
enfrenta muchos retos y tiene muchas oportunidades ante la nueva realidad y

las nuevas formas de ver la vida en el trabajo.

Con sustento en las mismas teorias estudiadas, se sostiene que quienes
integran las organizaciones, contribuyen al mejoramiento de la conducta
organizacional. El directivo, el profesional, el oficinista y el operario, todos ellos
laboran con otros individuos, lo cual influye en la calidad de vida que se
desarrolla en los centros de trabajo.

De esta manera, los gerentes que representan el sistema administrativo,
es decir los que toman las decisiones, deben conocer las teorias del
comportamiento organizacional como recursos para mejorar las relaciones
entre las personas y la organizacion. Los gerentes deben generar un ambiente
en el que la gente se sienta motivada, trabaje mas productivamente y de esta

manera mas eficiente.
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De acuerdo con esto, el recurso humano, es uno de los recursos mas
importantes dentro de toda organizacién. Crear un ambiente agradable de
trabajo, genera gran satisfaccion y por ende mejora sustancialmente la
productividad laboral. Los factores que los trabajadores cuestionan que influyen
en su desempefio es el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su
bienestar personal como en lo que respecta a las facilidades para realizar un
buen trabajo.

Algunos, optan por entornos seguros, confortables, limpios y con el
minimo de distractores. Finalmente, la gente obtiene del trabajo algo adicional
que solamente dinero o logros tangibles: para la mayoria, de igual manera
satisface necesidades de trato personal. En este sentido, no es extraio que
tener companeros que brinden afecto y respaldo también aumente la

satisfaccion laboral.

Desde mi perspectiva, efectivamente, existen factores que repercuten en
la satisfaccion y que no forman parte de directa de la oferta laboral, pero que
también influyen en la satisfaccion laboral. Ejemplo de esto son la edad, la
salud, afos de servicio, la estabilidad emocional, condicion socio-econdémica,
tiempo libre y actividades de recreacidén, relaciones familiares y otros
desahogos, intereses sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y

aspiraciones personales, asi como con su realizacion.

Acorde con lo analizado, ciertamente, la productividad representa el
principal problema de la mayoria de las organizaciones, puesto que existen
muchas situaciones internas que inciden en el rendimiento de los trabajadores

y que no todas las compaiias se han dedicado a resolver.

En este sentido, en la presente investigacion que evalua la relacion de la
productividad con la satisfaccion del capital humano en el Grupo Empresarial
ADMG dentro del area administrativa, se pudo comprobar que mientras mas
satisfecho se encuentre el personal mayor dedicacién tendra a realizar un
mejor trabajo y por tanto se obtendran mayores niveles de rendimiento y

eficiencia.
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De acuerdo con ello, se pudo determinar la evolucion del concepto de
capital humano y satisfaccion laboral. En este sentido, se aprecia el desarrollo
que ha sufrido el concepto de talento en las organizaciones en vinculacion con
la satisfaccion laboral. Con el pasar de las décadas ha cambiado la manera
como se ve el recurso humano; anteriormente sélo se aceptaba como un
recurso mas, ahora en la moderna administracidon representa la pieza
fundamental para que los gerentes o duefios de negocio alcancen los objetivos
previstos.

En este mismo sentido, a lo largo de la presente investigacion se logra
demostrar la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad dentro de
la empresa, asi de este modo, se expone la relevancia que tiene para los
objetivos estratégicos del Grupo Empresarial ADMG, el buen desempefio y
motivacion del personal. De este modo, el aumento de los rendimientos es
directamente proporcional al mantenimiento y aumento de la calidad de la

relacion laboral.

Segun lo manifestado, en lo que respecta al Grupo Empresarial ADMG,
es posible conocer a través de la presente investigacion, los elementos que
intervienen en la satisfaccion del capital humano. Asi en este sentido, los
principales factores que afectan a la satisfaccion del trabajador en la aludida
empresa, son excesivas horas de trabajo, ausencia de programas de
capacitacién, relacion con sus comparferos, asi carencia de estrategias

motivacionales al personal.

Las variables en el trabajo determinan los niveles de satisfaccion laboral
y por ende de productividad. Las evidencias indican que los principales
elementos son un trabajo con capacitacion constante, recompensas
equitativas, estrategias de motivacion, actividades para el tiempo libre y pausas
activas, asi como condiciones favorables de trabajo y compafieros
cooperadores.

En los resultados, se evidencia que el personal por lo general prefiere
cargos que les brinden oportunidades de aplicar y desarrollar sus habilidades y
capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, autonomia y retroalimentacion

sobre su evaluacion, caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
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y deseos de superacion. Tal y como sucede en el Grupo Empresarial ADMG,
las expectativas de los trabajadores se engloban en una mejor organizacion de
las tareas, un programa de determinacién de necesidades de adiestramiento,

asi como un mejor ambiente laboral.

Del mismo modo, el personal administrativo de la mencionada
organizacion, esperan recibir una cuota de participacidon en la toma de
decisiones de la empresa. Quienes creen que las decisiones sobre los
procedimientos y acciones correctivas, se hacen en forma conjunta e imparcial,
tienden a sentirse satisfechos con su trabajo. Asi de esta manera, se sienten
con mayor motivacion a dedicar un esfuerzo sostenido a realizar un buen

desempeno que conlleve al cumplimiento de metas.
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RECOMENDACIONES

En relacion a las conclusiones anteriormente expuestas, se considera

preciso realizar las siguientes recomendaciones al Grupo Empresarial ADMG:

- Agendar en la planificacion, la realizacion peridédica de evaluaciones de
satisfaccion laboral para mantener informacion actualizada y determinar

estrategias en Recursos Humanos dentro del Grupo Empresarial ADMG.

- Planificar mediciones anuales del clima organizacional, para conocer
las debilidades y en funcidn de esto encontrar soluciones para la optimizacion
de las relaciones personales.

- Con la finalidad de aumentar la satisfaccion laboral el personal del
Grupo Empresarial ADMG, se recomienda reconocer el buen desempefio de
sus funciones, trabajar en la motivacion de cada trabajador mediante charlas o
capacitaciones, utilizar el reforzamiento positivo por parte del supervisor y

revision de salarios segun sus funciones.

- Que los supervisores de cada seccion de Grupo Empresarial ADMG
valoren periddicamente el desempefio laboral y ejecuten un adecuado feed-
back para mejorar el cumplimiento de los objetivos.

- De acuerdo a la elaboracion y revision de los procedimientos de trabajo
del grupo, se debe organizar el tiempo de las actividades. Es decir, administrar
el tiempo de forma adecuada haciendo actividades orientadas a eliminar el
cansancio, despejar la mente y, al mismo tiempo mantenerlos interesados en
desempenar correctamente su puesto. Tal es el caso de las pausas activas, las
cuales favorecen el desemperfio laboral en el corto, mediano y largo plazo.

- Se considera necesario la creacion de iniciativas de desarrollo con el
fin de ayudar a los empleados a ser mas efectivos en sus actividades, y asi
optimizar sus procesos, como los sistemas de gestion de aprendizaje.

- Es necesario, generar un plan de capacitacion al liderazgo de la
empresa y a los trabajadores, respecto a internalizar los conceptos de
satisfaccion laboral, para mejorar la productividad empresarial, tarea por
construirse a partir de los resultados de la presente investigacion.
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ANEXOS

ENTREVISTA
Dirigida a: Gerente Administrativo del Grupo Empresarial ADMG
Objetivo: Conocer la opinion, detectar las actitudes y sobre todo para saber si
tiene conocimiento que su personal que tan productivo es.

Cuestionario

*1. ¢ Conoce cuales son las expectativas de su equipo de trabajo respecto
a su entorno laboral?

*2. ¢La empresa dispone de un programa o plan de reconocimiento para
los empleados que se destaquen en sus actividades?

*3. ¢Considera que dentro de la empresa existe una comunicacién
asertiva entre el jefe y los colaboradores?

*4. ; CoOmo reacciona cuando un empleado comete un error en su puesto
de trabajo?

*5. ¢Qué factores le permiten argumentar que su equipo de trabajo es
eficiente?

*6. ¢ Qué cree que afecta a la productividad del personal en la empresa?

71



*7. ¢ Coémo garantiza un buen clima organizacional en la empresa?

*8. ¢ Cree que existe un alto grado de entrega y desempeiio por parte de
tus trabajadores?

*9. ¢ Saben los jefes de cada departamento gestionar bien las relaciones
internas, asi como las tareas de sus equipos de trabajo?

*10. ¢Ofrece suficiente autonomia a los trabajadores para que realicen
sus tareas?

Gracias por su colaboracion

Su opinién es importante
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ENCUESTA
GRUPO EMPRESARIAL ADMG
Dirigida a: Empleados del area administrativa del Grupo Empresarial ADMG
Objetivos:

* Conocer y detectar las actitudes y competencias que tiene el personal
en la empresa.

* Conocer la opinion y sugerencias para mejorar la satisfaccion laboral.
Instrucciones:

Encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y responder lo mas
sincero posible. Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a
su opinién, Unicamente puede marcar una opcion por respuesta. Las
respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio
laboral.

*1. Marque el rango de su edad
| Menor a 25 afios

[ Entre 25y 35

[ Mayora35

*2. ¢ Segun su observacion, segun la edad que personas son mas productivas dentro
del Grupo Empresarial ADMG?

Menores a 25 afos -
Entre 25 y 35 afios e
Mayores a 35 .

*3. ¢ Segun su criterio, es un factor importante la experiencia laboral de las personas
para desempefar sus actividades?

'-"“ Mucho - Medio - Poco - Nada

*4, ;Cual cree que es el factor, que mas problemas presenta con respecto a
productividad dentro de su area de trabajo?

- Instalaciones

Relacion con compafieros

Politicas sobre las cuales se rigen los miembros

El liderazgo dentro de la organizacion es ineficiente

Factores econdmicos nacionales

I I T T

Factores demograficos
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Factores sociales
Problemas personales

Capacitacién (educacion)

B RS S B

Cultura

*5. ¢ Como calificaria usted la infraestructura que posee la empresa para realizar sus
actividades diarias?

Excelente
"  Bueno
£ Malo
*  Pésimo

*6. ¢ De acuerdo a sus funciones diarias, esta de acuerdo con el sueldo que percibe?
£ Si
©° No

*7. ¢De qué forma percibe la relacion que existe entre los individuos dentro de su
area de trabajo?

Excelente
f° Bueno
£ Malo
£ Pésima

*8. ¢ Existe capacitaciones dentro del area al cual se desempena?
Si
No
*9. ¢ Como considera el grado de liderazgo de los directivos dentro de la empresa?
Excelente
Bueno

Malo

B A T T

Pésimo

*10. ¢ Existen medios o formas de motivacion dentro del area administrativa?
& Si
© No

*11. s Considera que las horas laborales de la organizacion, son las mas adecuadas?
& Si
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" No

*12. iUsted piensa que si las horas laborales fueran segun sus actividades, los
trabajadores serian mas productivos?

& Si
£ No
*13. ¢La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional?
Si
£ No

*14. Seleccione segun lo que usted considere, lo que influye en la productividad a
la hora de trabajar

Ambiente de trabajo .
Recursos de trabajo .
Relaciéon con companeros .
Edad e
Experiencia .
Estandares de trabajo .
Capacitaciones por parte de la empresa .

*15. ¢Qué considera usted, que se debe mejorar en la empresa para ser mas
productivos?

Gracias por su colaboracion

Su opinién es importante
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