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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como tema la satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo, por cuanto
el objetivo general del estudio es la determinacion de la influencia de la satisfaccion
laboral sobre la productividad de los trabajadores. Ademas de fundamentar
tedricamente la relacion de la satisfaccion laboral y la productividad para una
comprension adecuada del tema; analizar la influencia de la satisfaccion laboral en la
productividad de los trabajadores y funcionarios del Patronato Provincial de
Chimborazo, y definir los hallazgos mas relevantes de la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Patronato provincial de Chimborazo. Para lo cual el estudio sienta las
bases tedricas en relacion de la satisfaccion laboral y la productividad, esto conlleva a
rescatar autores y la generacion de ideas propias que permitan discutir los resultados
que se obtienen. También se analiza la influencia de la satisfaccion laboral en la
productividad de los trabajadores y funcionarios del Patronato Provincial de
Chimborazo; a través de la aplicacion de una encuesta a varios trabajadores de distintas
areas a fin de identificar su nivel de satisfaccion y que tan productivos son, llegando a
establecer que la satisfaccion en cuanto al reto al trabajo, remuneraciones justas,

consideraciones de trabajo y relacion trabajo — empleado presentan niveles adecuados;

xii



mientras que las dimensiones verificacion de la disposicién, verificacion de equipo y
verificacion de los procedimientos, también son apropiadas. Finalmente, se emplea el
Rho de Spearman que debe dar como resultados una correlacion fuerte y positiva entre
las dos variables, que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna;
ademas que el p valor es menor al 0,01 lo que demuestra mas aun que estas variables
se pueden relacionar en niveles casi 6ptimos, es decir qué; se rechaza la hipdtesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna que dice: La satisfaccion laboral influye en la

productividad de los trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo.

DESCRIPTORES: CORRELACION, DESEMPENO, EFECTIVIDAD,
EFICIENCIA, GESTION DEL TALENTO HUMANO, LABORAL, MOTIVACION,
PATRONATO PROVINCIAL DE CHIMBORAZO, PRODUCCION,
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EXECUTIVE SUMMARY

The theme of this research is job satisfaction and its influence on the productivity of
the workers of the Provincial Board of Chimborazo since the general objective of the
study is to determine the influence of job satisfaction on the productivity of workers
and management indicators. In addition to theoretically substantiating the relationship
between job satisfaction and productivity for an adequate understanding of the subject;
to analyze the influence of job satisfaction on the productivity of workers and officials
of the Provincial Board of Chimborazo, and to define the most relevant findings of job
satisfaction of workers of the Provincial Board of Chimborazo. For which the study
lays the theoretical foundations in relation to job satisfaction and productivity, this
leads to rescuing authors and the generation of their own ideas that allow discussing
the results obtained. The influence of job satisfaction on the productivity of workers
and officials of the Provincial Board of Chimborazo is also analyzed; through the
application of a survey to several workers from different areas in order to identify their
level of satisfaction and how productive they are, establishing that satisfaction in terms
of the challenge at work, fair remuneration, work considerations and work relationship
— employee have adequate levels; while the dimensions verification of the layout,
verification of equipment and verification of procedures, are also appropriate. Finally,
Spearman’'s Rho is used, which should result in a strong and positive correlation

between the two variables, which allows rejecting the null hypothesis and accepting
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the alternate hypothesis; In addition, the p value is less than 0.01, which further
demonstrates that these variables can be related at almost optimal levels, that is, what;
the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted, which says:
Job satisfaction influences the productivity of the workers of the Provincial Board of
Chimborazo.

KEYWORDS: CORRELATION, PERFORMANCE, EFFECTIVENESS,
EFFICIENCY, HUMAN TALENT MANAGEMENT, LABOR, MOTIVATION,
PROVINCIAL BOARD OF CHIMBORAZO, PRODUCTION, PRODUCTIVITY, JOB
SATISFACTION, WORK.
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INTRODUCCION

Segun Brikend (2011) la satisfaccion laboral representa una de las areas mas complejas
a las que se enfrentan los directivos de hoy en dia a la hora de gestionar sus empleados.
Muchos estudios han demostrado un impacto inusualmente grande en la satisfaccion
laboral en la motivacion de trabajadores, mientras que el nivel de motivacion tiene un
impacto en la productividad y, por lo tanto, también en el desempefio del negocio.
Desafortunadamente, en nuestra region, la satisfaccion laboral ain no ha recibido la
debida atencion por parte de académicos ni directivos de diversas organizaciones

empresariales.

Hoy en dia las empresas a nivel mundial buscan ubicarse lo mejor posible dentro del
mercado, dejando de lado a los trabajadores, sabiendo que estos son importantes para
alcanzar los objetivos organizacionales trazados (Arbaiza, 2010). El trabajador debe
estar siempre satisfecho laboralmente, porque de acuerdo con eso puede ser 0 no
productivo, haciendo que la empresa o institucion colapse o sea exitosa, por tanto, se
tiene que conocer cuales son las falencias que tiene para poder aplicar estrategias y
mejorar su satisfaccion, y estar en constante monitoreo. En el Ecuador el 63,4 % de
los trabajadores reportan estar contentos en 2019 mientras que para el afio 2021 esta
cifra sube en 10 puntos. Por ende, resulta necesario entender que factores influyen en

mayor medida en el aumento de la satisfaccion laboral en el tiempo.

Es asi como esta investigacion busca identificar la influencia que tiene la satisfaccion
laboral en la productividad del recurso humano, por tal razén evaluar el nivel de
satisfaccion que tienen los trabajadores, determinar la importancia que el personal
rinda como la institucion desea de acuerdo a los procesos establecidos y se sienta

satisfecho con sus actividades a realizar acorde a su cargo.

Hay que recordar que la productividad de los trabajadores puede brindar informacién
importante sobre como se desempefian los trabajadores y cémo deben ser los lugares
de trabajo. Las medidas directas de productividad se utilizan para estudiar una serie de
cuestiones, como los efectos de los incentivos en la productividad de los trabajadores,
la influencia de los comparfieros en el comportamiento o la acumulacion de capital

humano en el trabajo. Para estas preguntas relacionadas, es importante seleccionar



medidas de desempefio apropiadas. Esta eleccion es fundamental, ya que depender de
las medidas inapropiadas, puede conducir al disefio de incentivos ineficientes,

contratos de trabajo deficientes o politicas equivocadas.

Por ello, estudiar la satisfaccion laboral y su influencia en la productividad en los
trabajadores es un componente importante para medir el nivel de rendimiento de cada
colaborador que se encuentran insatisfechos en su area/unidad, realizando actividades
que no se encuentran bien estructuradas para las cuales han sido contratados, esto hace
que exista no solo una deficiencia a nivel personal sino también a nivel profesional

institucional.

En contexto, el presente trabajo de investigacion ayuda a identificar las atribuciones y
responsabilidades de las diferentes areas y unidades que tiene el Patronato Provincial
de Chimborazo y la mejora de procesos administrativos y financieros, esto implicara
que los trabajadores de la institucion tengan claro sus actividades a desempefiar para
que adquieran y actualicen sus conocimientos, destrezas, habilidades y desarrollen sus

actitudes positivas.

A mas de lo anterior se evidencia que las evaluaciones del desempefio son adecuadas,
pero en cuanto a la productividad se evidencia deficiencia, pudiendo mejorar ese
aspecto tan importante dentro de la organizacion. Hay que recordar que las acciones
de una buena productividad dependen del ambiente laboral, de la motivacién, del
liderazgo y que en contexto conllevan a un cliente interno satisfecho (trabajadores
satisfechos), en tal sentido se menciona que las dos variables tienen relacion directa 'y

en ello se basa el presente estudio.

Por lo tanto, para una mejor apreciaciéon del tema a investigar se ha dividido de la

siguiente forma:

El capitulo I se enfoca en el problema de la investigacion que consta de la introduccion,
justificacion y los objetivos que permitan desarrollar de manera adecuada y pertinente
esta tematica.

El capitulo 1l se enfoca en los antecedentes investigativos que consta del estado del

arte o marco teorico, donde se realiza una profunda investigacion acerca de conceptos,



teorias y estrategias que tengan relacion con la satisfaccién laboral y la influencia en
la productividad de los trabajadores. Se trabaja con las variables dependiente e
independiente; ademas, se hace un analisis cabal de la investigacion donde se

determina los antecedentes.

En el capitulo Il se desarrolla el marco metodoldgico que consta de la ubicacién,
equipos, materiales, el tipo de investigacion, prueba de hipotesis, la poblacién y la
muestra, la recoleccion de informacion que indica las técnicas utilizadas para la
recoleccion de datos. Posteriormente se realiza de manera adecuada el analisis, su

debida interpretacion y los resultados alcanzados, asi como la discusién de estos.

Finalmente, en el capitulo IV se puede observar las conclusiones y recomendaciones
necesarias para cumplir con lo propuesto, la bibliografia y los anexos correspondientes

al estudio realizado.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1. Justificacion

El estudio es necesario a partir de los problemas evidenciados en el cual el desempefio
no es el adecuado, y se debe estudiar cuales son las motivaciones que satisfacen a los
empleados y que con una satisfaccion plena se pueda llegar a mejorar la productividad
de los trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo. Por ello, el estudio se
justifica a partir de la evidencia de la necesidad, de la falta de estudios técnicos y de la
poca importancia que se le ha dado a un hecho tan importante como es la productividad

del personal, ya que ello conlleva al éxito o fracaso institucional.

El estudio servira de base tedrico para futuras investigaciones y marcara un hito dentro
de la organizacion, pues con los resultados de la investigacion no solo que se podran
tomar acciones correctivas, sino que se podra mejorar indicadores de gestion
vinculados a la productividad, desempefio, eficienciay eficacia de los trabajadores; asi
como evaluar el alcance de metas y cumplimiento de objetivos. Por esta razon en el
Patronato Provincial de Chimborazo es de suma importancia el estudio, pues permitira
establecer un punto de partida, que contribuye al mejoramiento continuo, una gestion
mas eficiente del personal y sobre todo cumplir con los objetivos institucionales, pero
manteniendo satisfechos a los equipos de trabajo, pues se debera establecer
mecanismos adecuados para mantener una productividad elevada y una satisfaccion

total de los trabajadores y funcionarios de la institucion.

Con la investigacion se pretende que el primer beneficiario sea la institucion, seguido
por todos los colaboradores, trabajadores y funcionarios; ya que se les otorgara
alternativas para mejorar el nivel de satisfaccion laboral, su desempefio, llegando a un
acuerdo mutuo que permita que todos salgan ganando. El motivo de investigar no solo
es proponer y presentar resultados, sino también escuchar a los involucrados, que el
resultado y los beneficios salgan de ese interés comun pro mejorar continuamente, por

brindar a los trabajadores un espacio para que pueda lograr de profesionalizarse y



brindar el 100% de su contingente, para que la institucién pueda cumplir sus metas y

objetivos.

1.2. Objetivos

1.2.1. General

e Determinar la influencia de la satisfaccion laboral sobre la productividad de los

trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo.

1.2.2. Especificos

e Fundamentar tedricamente la relacion de la satisfaccion laboral y la
productividad para una comprension adecuada del tema.

e Analizar la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad de los
trabajadores y funcionarios del Patronato Provincial de Chimborazo.

e Definir los hallazgos méas relevantes de la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Patronato provincial de Chimborazo.



CAPITULO II

ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS
2.1. Antecedentes investigativos

Dados los antecedentes a la investigacion y realizada la revisién bibliografica entorno
al objeto de estudio se presenta a continuacion las siguientes investigaciones realizadas
en las distintas instituciones privadas y gubernamentales a nivel nacional e

internacional.

El estudio realizado sobre los niveles de satisfaccion laboral entre dos tiendas en el
departamento de Arequipa donde una era peruana y la otra chilena, se elabord y valido
un cuestionario de satisfaccion laboral, a 74 trabajadores de la empresa peruana y 148
trabajadores de la empresa chilena. En base a los resultados obtenidos se determind
que existen niveles de satisfaccion mas altos entre los empleados de la empresa
chilena, por factores como el salario recibido, la organizacién del trabajo, las
posibilidades de ascenso y la satisfaccion con la empresa. Mientras que la empresa
peruana se encontraron relaciones bajas, pero significativas entre el sexo del trabajador

y su salario. (Arias et al., 2013, p. 41).

El estudio descriptivo realizado sobre la satisfaccion laboral en una institucion de
educacion superior en Guatemala al personal técnico y secretarial, con una muestra de
90 sujetos tanto del género femenino como masculino y utilizando un cuestionario de
14 preguntas, se profundizd en factores importantes para la satisfaccion de los
individuos y de esta manera medir el crecimiento profesional, el sentirse parte de la
institucidn, el ser reconocido por las metas alcanzadas y la estabilidad laboral como
aspectos que influyen altamente en la satisfaccion laboral. Con base en los resultados,
se concluye que en el personal administrativo de género femenino existe un alto nivel
de satisfaccion, ya que encierra aspectos importantes dentro de la organizacion tales
como; sentirse parte de la organizacién, ser tomado en cuenta, mejor comunicacion
con jefes inmediatos en comparacion con el género masculino, asi mismo la
antiguedad no es un factor vital para la satisfaccion laboral de los colaboradores.
(Navarro S, 2012, p. 12-24).



El articulo disponible en la revista Articuz sefiala que son varias las empresas que han
descuidado a sus trabajadores en todos sus niveles y ello se nota, al medir el clima
organizacional, en donde el comportamiento presenta disminucién en la productividad
de la empresa, por la falta de motivacion y pertenencia de sus trabajadores, a causa de
las propias politicas de la empresa en relacion a la satisfaccion del trabajador, del
rendimiento, poca retribucion y reconocimiento de la labor desempefiada, ausencia de
un liderazgo participativo, carismatico, integrado realmente con sus equipos de
trabajo, mala definicion de los cargos, funciones a desempefiar, ergonomia, higiene
ocupacional, tecnologia no desarrollada, plan de carreras no definidas, ausencia de
indices de rendimiento, ausencia de una cultura organizacional proactiva, que sea

propia del desempefio de los trabajadores. (Navarro S, 2012, p. 12-24).

En los primeros antecedentes se sefialan la importancia de medir la satisfaccion de los
trabajadores ya que eso se ve reflejado en las actividades desempefiadas, pero también
se habla de varios elementos que son necesarios que las organizaciones cuenten y
generen para que realmente se dé un clima organizacional favorable que permita tener

empleados satisfechos y que como retribucidn sean méas productivos.

En el estudio de Dubrin (2021) se compararon la satisfaccién laboral y la productividad
de 34 empleados internos y 34 teletrabajadores que realizaban el ingreso y la
codificacion de datos. La satisfaccion laboral se midié con el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Minnesota y una subescala de arreglo laboral de cinco items.
La productividad del grupo se midid por transacciones de entrada de datos por hora.
No se encontraron diferencias entre los grupos en la satisfaccion laboral general y las
puntuaciones de las subescalas; sin embargo, siete items individuales relacionados con
preocupaciones sobre el trabajo en el hogar diferenciaron a los grupos. Se encontraron
rangos de importancia significativamente diferentes entre grupos en 12 de los 25 items
del cuestionario. A pesar de las importantes limitaciones del disefio experimental, los
resultados sugieren que el teletrabajo tiende a aumentar la satisfaccion con arreglos de
trabajo especificos y que es probable que los teletrabajadores sean mas productivos
que los trabajadores internos en tareas estructuradas y repetitivas (Dubrin, 2021).

Asi también los autores Bockerman y Ilmakunnas (2012) examinan el papel de la
satisfaccion laboral de los empleados en las plantas de fabricacidn finlandesas durante

cinco periodos para determinar en qué medida afecta la productividad a nivel del



establecimiento. Uso de datos coincidentes sobre satisfaccion laboral del Panel de
Hogares de la Comunidad Europea (ECHP) e informacion sobre productividad del
establecimiento a partir de datos de registro longitudinal vinculados al ECHP, estiman
que el efecto de un aumento en el nivel promedio de satisfaccion laboral de los
empleados en la productividad del establecimiento es positivo, pero su magnitud varia
dependiendo de la especificacion del modelo. Los autores utilizan una variable
instrumental para estimar puntualmente y encontrar que un aumento en la medida de
la satisfaccion laboral por un estandar dentro de la planta aumenta el valor agregado
por horas trabajadas en la manufactura en un 6.6% (Bockerman & llmakunnas, 2012).

En el estudio de Okolocha (2021) se examind el efecto de la satisfaccion en el trabajo
sobre la productividad de los empleados de las universidades publicas en Sudoriental,
Nigeria. Se utilizé el analisis de regresion para probar las dos hipotesis formuladas con
ayuda de SPSS version 20.0 basandose en el andlisis, el estudio encontré que las
condiciones de trabajo y salarios tienen un efecto significativo positivo en la
productividad de los empleados. Con base en los hallazgos, el estudio recomienda,
entre otros, que existe la necesidad de las autoridades universitarias y el gobierno para
crear un ambiente agradable y de apoyo al medio ambiente para el personal académico,
esto en términos de suministro, de instalaciones fisicas como infraestructuras,
laboratorios, aulas ventiladas, facilitadores de ensefianza y desarrollo de diversos

programas de formacion que favorezcan el logro académico (Okolocha, 2021).

Segun el estudio de Nikolaos (2015) en el entorno cada vez mas competitivo de hoy,
las organizaciones reconocen el elemento humano interno como fuente fundamental
de superacion. Por un lado, los gerentes se concentran en el bienestar, deseos,
necesidades, metas y deseos personales de los empleados, para comprender la
satisfaccion laboral. Y, por otro lado, los lideres toman decisiones organizacionales
con base en el desempefio de los empleados. El propdsito es identificar los factores
que influyen en la satisfaccion laboral y los determinantes del desempefio de los
empleados, y en consecuencia revisar la relacion entre ellos. Este estudio es una
investigacion interpretativita que se enfoca en explorar la influencia de la satisfaccion
laboral en el desempefio de los empleados y vicio, la influencia del desempefio de los
empleados en la satisfaccion laboral. El estudio también examina la naturaleza de la

relacion entre estas dos variables. El estudio revela la doble direccion de la relacién



gue compone una relacion ciclica de causa y efecto, de manera que la satisfaccion lleva
al desempefio y el desempefio lleva a la satisfaccion a través de una serie de factores
mediadores. Las organizaciones exitosas son aquellas que aplican pruebas periodicas
de medicion de satisfaccion y desempefio para rastrear el nivel de estas variables
importantes y establecer las acciones correctivas (Nikolaos, 2015).

En la investigacion de Wasaf (2021) se estudio el efecto de la satisfaccion laboral en
el desempefio de los empleados que trabajan en organizaciones del sector privado de
Peshawar, Pakistan. Para ello, se seleccionaron como muestra ciento ochenta
empleados (N=180) de organizaciones privadas de Peshawar. Se selecciond un
namero igual de empleados, es decir, (n=60), a través del método de muestreo
aleatorio de tres tipos de organizaciones, a saber, hospitales, bancos y universidades.
Un Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ-forma corta) desarrollado por
Weiss et al. (1967) y un Formulario de Evaluacion del Desempefio (PRF)
autoconstruido se utilizaron como instrumentos para el estudio. Inicialmente, se
calcularon las estadisticas de confiabilidad de ambos instrumentos para conocer el
significado de las escalas. De acuerdo con los hallazgos del estudio, el tipo de
ocupacion ha mostrado una correlacion significativa con la satisfaccion laboral. De
igual manera, también se confirmd la relacion positiva de la satisfaccion laboral con
el desempefio de los empleados. Por lo tanto, se concluye del estudio que los
empleados satisfechos tuvieron un mejor desempefio en comparacion con los
empleados insatisfechos, contribuyendo asi en un papel importante en la mejora de sus
organizaciones. Dado que existen condiciones econdémicas y politicas inestables en
Peshawar, es necesario que todas las organizaciones motiven y satisfagan a sus
empleados para lograr un alto rendimiento mediante la adopcion de diferentes técnicas
y métodos (Wasaf, 2021).

Asi mismo, segun Istiaque (2015) la satisfaccion laboral es la palabra mas comun en
una organizacién que representa una de las areas mas complejas a las que se enfrentan
los directivos de hoy en dia a la hora de gestionar sus empleados. La satisfaccion
laboral es un estado psicoldgico del hombre cuando las necesidades y aspiraciones
satisfechas en un lugar de trabajo, las personas estan contentas y felices con el trabajo
de uno. Remuneracion satisfactoria, autonomia laboral desafiante, participacién en la

decision, decisiones, condiciones de trabajo favorables, colegas solidarios vy



participacién son los factores mas comunes de la satisfaccion laboral. Los estudios han
demostrado un impacto inusualmente alto en la satisfaccion laboral por la motivacion
de trabajadores, mientras que el nivel de motivacion tiene un impacto en la
productividad, y por lo tanto también sobre el desempefio de las organizaciones
(Istiaque, 2015).

En resumen, segln los antecedentes recuperados de distintos articulos académicos que
han sido publicados en revistas indexadas, se observa que la satisfaccion laboral de los
trabajadores tiene su influencia en la productividad, en el desempefio laboral, para lo
cual en varias de estas investigaciones se mencionan de algunos elementos de los que
se valen distintas empresas publicas y privadas para mantener esa satisfaccion y
mejorar su productividad. Si bien son condicionamientos, pero permiten generar
ambientes adecuados para el desarrollo del personal y que al final de cuentas suman

para el alcance de metas y objetivos institucionales.

2.1.1. Teorias de la satisfacciéon laboral

No se evidencia una teoria como tal que se exprese sobre la satisfaccion laboral pero
esta variable se la puede explicar desde las teorias que explican la motivacién humana.
Entre las teorias mas comunes estan: “la teoria de la jerarquia de las necesidades de
Maslow; La teoria de la higiene-motivador de Herzberg; el Modelo de Caracteristicas

del Trabajo; y el enfoque disposicional” (Williams, 2019).

2.1.1.1. Jerarquia de las necesidades

Aungue usualmente conocida en la literatura como motivacion humana, la teoria de la
jerarquia de las necesidades de Maslow fue una de las primeras teorias en examinar
los elementos mas importantes para la satisfaccion laboral. La teoria sugiere que las
necesidades humanas forman una jerarquia de cinco niveles que consta de: necesidades
fisiologicas, seguridad, pertenencia / amor, estima y autoactualizacion. La jerarquia de
necesidades de Maslow postula que hay necesidades esenciales que deben satisfacerse
primero (como las necesidades fisiologicas y de seguridad), antes de que se puedan
satisfacer necesidades mas complejas (como, pertenencia y estima). La jerarquia de
necesidades de Maslow fue desarrollada para explicar la motivacion humana en
general (Universidad UNADE, 2020).
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2.1.1.2. Teoria motivador-higiene

La teoria de la motivacidn-higiene de sugiere que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccion no son dos extremos opuestos del mismo continuo, sino que son dos
conceptos separados Y, a veces, incluso no relacionados. Para que un empleado esté
satisfecho con el trabajo, deben cumplirse los factores motivadores, como el pago y

los beneficios, el reconocimiento y los logros (Universidad UNADE, 2020).

2.1.1.3. Modelo de Caracteristicas de Trabajo

El Modelo de Caracteristicas del Trabajo (JCM) explica que la satisfaccion en el
trabajo ocurre cuando el ambiente de trabajo fomenta caracteristicas motivadoras
intrinsecas. Cinco caracteristicas clave del trabajo: variedad de habilidades, identidad
de la tarea, importancia de la tarea, autonomia y retroalimentacion, influyen en tres
estados psicologicos (Universidad UNADE, 2020).

2.1.1.4. Enfoque disposicional

Este enfoque disposicional sugiere que la satisfaccion laboral esta estrechamente
relacionada con la personalidad. Postula que un individuo tiene una fuerte
predisposicion hacia un cierto nivel de satisfaccion, y que estos permanecen bastante
constantes y estables a lo largo del tiempo. La evidencia de este enfoque se puede
dividir en estudios indirectos y estudios directos (Universidad UNADE, 2020).

De los anteriores se puede mencionar que se deriva la teoria denominado: “Modelo

dindmico de la satisfaccion laboral”.

2.1.1.5. Modelo dinamico de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es explicada como un producto del proceso de interaccion entre
el personal y su relacion de trabajo, jugando un papel muy importante el control y el
poder que permita regular esta interaccion, por lo tanto, existen probabilidades de
influir en la relacién laboral (Cavalcante, 2004). Con lo mencionado, los empleados

pueden llegar a experimentar varias formas de satisfaccion laboral, al menos existen
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seis formas de experimentar dicha satisfaccion, entre las que Cavalcante (2004)

menciona:

La satisfaccion laboral progresiva, en el que el individuo incrementa su
nivel de aspiraciones a fin de conseguir mayores niveles de satisfaccion.
La satisfaccion laboral estabilizada en la cual el individuo mantiene un
nivel promedio de aspiraciones.

La satisfaccion laboral resignada que se da cuando el individuo reduce su
nivel de aspiraciones y adopta un estado de sumision para adecuarse a las
condiciones de trabajo.

La insatisfaccion laboral constructiva donde el individuo, siente
insatisfaccion y trata de buscar formas de solucionar y dominar la
situacion sobre la base de una suficiente tolerancia a la frustracion
manteniendo su satisfaccion al maximo.

La insatisfaccion laboral fija que se da cuando el individuo, mantiene su
nivel de aspiraciones y no intenta dominar la situacion para resolver sus
problemas.

La pseudo-satisfaccion laboral que es cuando el individuo, siente
frustracion y ve los problemas como no solucionables y mantiene su nivel

de aspiraciones (Cavalcante, 2004).

2.2. Estado del arte

2.2.1. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un “estado emocional positivo o placentero de la percepcion

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (Caballero, 2002).

Para Diosveni (2010), la satisfaccion laboral es una respuesta afectiva y emocional del

individuo ante determinados aspectos de su trabajo. Es la medida en la que la persona

obtiene placer de su trabajo.

También se define la satisfaccion laboral como “un conjunto de sentimientos y

emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo” (Fuentes,

2012). Pues se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado

relativo hacia algo.
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De los tres primeros autores se entiende por satisfaccion laboral el estado natural que
tiene una persona referente a su trabajo, si este estado alcanza un nivel de éxtasis,
felicidad, comodidad y libre de estrés, puede desarrollar placer de su trabajo y por ende
desempefarlo de mejor manera; por eso varios autores lo relacionan con un estado de
sentimiento, pues mientras es mas positivo mejor se siente el empleado o trabajador y

le gusta asistir a su trabajo sin ese sentimiento de obligacion.
La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con tres actitudes en los empleados:

e Dedicacion al trabajo. Es el grado en que los empleados se sumergen en su trabajo,
al invertir tiempo y energia en él, y lo consideran parte central de su vida. Contar
con un trabajo que tiene un sentido y llevarlo a cabo satisfactoriamente son aspectos
importantes de la imagen de si mismos, lo cual ayuda a explicar el efecto reumatico
que la pérdida del trabajo tiene en las necesidades de autoestima. Los empleados
dedicados a su trabajo creen en la ética laboral, tienen necesidades de crecimiento
altas y disfrutan de la participacion en la toma de decisiones. En consecuencia,
pocas veces llegan tarde o faltan, estan dispuestos a trabajar largas jornadas e
intentan lograr un rendimiento alto (Fuentes, 2012).

e Compromiso organizacional. Llamado también lealtad de los empleados. Es el
grado en que un empleado se identifica con la empresa y desea participar
activamente en ella, es una disposicion del empleado para permanecer en la
compafiia a futuro. Es frecuente que refleje su creencia en la misién y los objetivos
de la empresa, su disposicion a dedicar esfuerzos a lograrlo y su intencion de
continuar en ella. EI compromiso suele ser mayor entre los empleados con mayor
antigliedad, con éxito personal en la organizacion o que se desempefian con un
grupo de trabajadores 13 comprometidos. Este tipo de empleado suele tener
antecedentes satisfactorios de asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de
la compafiia y pocas veces cambia de trabajo, en particular su base mas amplia de
conocimientos del puesto frecuentemente se traduce en clientes leales, que le
compran mas, le conectan con clientes en perspectiva que se convierten en nuevos
clientes, e incluso pagan precios mas altos (Fuentes, 2012).

e Estado de &nimo en el trabajo. Los sentimientos de los empleados acerca de su
trabajo son muy dinamicos, ya que pueden cambiar en un mismo dia, hora o

minutos, estas actitudes se llaman estados de animo en el trabajo. Se pueden
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describir en un intervalo que va de negativas a positivas y de débiles a fuertes e
intensas, los empleados tienen un estado de animo muy positivo hacia su trabajo,
es frecuente que muestre energia, actividad y entusiasmo. Esto demuestra que de
manera predecible produce mejor atencién en el servicio de clientes, menor

ausentismo, mayor creatividad y cooperacion interpersonal (Fuentes, 2012).

Segun Hannoun (2011), explica que existen tres caracteristicas del trabajador que

pueden afectar la percepcion del deberia ser:

e Las necesidades.
e Losvalores.

e Rasgos personales (Hannoun, 2011).

Asi mismo los aspectos de la situacion de empleo que pueden afectar los

conocimientos del deberia ser, son:

e Las comparaciones sociales con otros empleados.
e Las caracteristicas de empleos anteriores.

e Los grupos de referencia (Hannoun, 2011).

Finalmente, las caracteristicas del cargo que intervienen en la percepcion de las

condiciones actuales, son:

e Condiciones de trabajo.

e Supervision.

e Comparieros.

e Contenido del puesto.

e Seguridad en el empleo.

e Oportunidades de progreso.

e Retribuciéon (Hannoun, 2011).

Se evidencia vario autores que pueden llegar a establecer que la satisfaccion laboral
en cualquier area de trabajo de por si ya es un motivo de satisfaccién; es decir, que el
personal de la empresa mantiene un positivismo por el hecho de estar en la empresa,

para otros no tanto y por ello a veces la insatisfaccion que se debe trabajar.
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2.2.2. Causas de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales si no del
significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser
la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo contrario. La
satisfaccion profesional puede depender de muchos factores (congruencia con
los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito
profesional, niveles de aspiracion, grados de libertad que procura el trabajo,
entre otros) Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional méas
satisfacciones procuraré al trabajador y se reduciré el grado de ausentismo.
Por otra parte, unos buscan en el trabajo reconocimiento o implicacion; en
cambio otros buscan socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la persona
para que consiga del trabajo la mayor satisfaccion y significado posible
(Fuentes, 2012).

Hay muchas concepciones sobre las causas de la satisfaccion laboral, entre ellas estan
motivaciones, liderazgo, ambiente laborar, salarios y bonos, beneficios, entre otras
causas que detallan los autores, pero en compendio como menciona la autora Fuentes,
el tener trabajo es ya una causal de satisfaccion, pero al querer desarrollar carrera,
profesionalizarse o especializarse las exigencias seran mayores y aparece la

desmotivacion y por ende la insatisfaccion del trabajo.

2.2.3. Consecuencias de la no satisfaccion laboral.

El autor Caballero (2002) menciona que la satisfaccion laboral concentra algunas
consecuencias para el trabajador, ya que se puede llegar a afectar las actitudes ante la
vida, situaciones familiares, la salud fisica e incluso la longitud de su vida. Claro que
son hechos que pueden estar relacionados de forma indirecta con la salud mental,
ademas de ser la causa del ausentismo y la rotacion de personal, incluso puede afectar

a comportamientos laborales en la organizacion (Caballero, 2002).

Entre las consecuencias de presentar insatisfaccion laboral en los trabajadores de la

empresa, podrian darse casos, como:

e [nhibiciones

e Mucha resistencia al cambio.
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e Poca de creatividad.

e Abandono (carencia de espiritu competitivo o colaborador).
e Accidentabilidad (imprudencia).

e Disminucién de la productividad.

e Disgusto por trabajar en grupo.

Hannoun (2011), indica que existen determinantes y consecuencias cuando se
evidencia la no satisfaccion laboral, esto se lo aborda desde lo individual o tomando
en consideracion a toda la organizacion. Hay diferencias individuales que podrian
influir en los indices de satisfaccion laboral. Los determinantes individuales son los
afios de carrera profesional y las expectativas laborales de los trabajadores (Hannoun,
2011).

En concordancia con los autores el tener un nivel elevado de satisfaccion laboral en
los trabajadores es bueno para toda empresa, pues esto no solo contribuye al
mejoramiento del desempefio y de la productividad empresarial, sino que realmente se
puede tener ambientes favorables que permitiran alcanzar metas y objetivos. Por el
contrario, al no existir una satisfaccion laboral se liberan una serie de aspectos que
afectan a la empresa, reduce la productividad, existe un abandono o desanimo en la
realizacion de actividades, y todo eso conduce a rotacion de personal, y afectacion a

las metas y objetivos propuestos.

2.2.4. Niveles de satisfaccion laboral.

La mayoria de autores establecen dos niveles de satisfaccion laboral, la general y la

que se da por facetas.
2.2.4.1. Satisfaccion general

Este nivel es aquel que puede sentir el trabajador frente a los aspectos de su trabajo.
Se la puede denominar como una satisfaccion bésica, que se da por el solo hecho de
tener un trabajo y ser feliz porque le gusta hacer lo que hace, ama lo que hace, disfruta

de su trabajo y por ende el resto pasa a segundo plano (Wasaf, 2021).
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2.2.4.2. Satisfaccién por facetas

Este segundo nivel, presenta una menor satisfaccion frente a otros aspectos especificos
de su trabajo, como ciertos reconocimientos, algunos beneficios, varias condiciones
del trabajo, la supervision recibida, los compaferos de trabajo, algunas politicas de la
empresa. Es decir, de acuerdo a una serie de descripciones que se den en el trabajo,
sera la satisfaccion laboral, pues esta relacionada al clima organizacional de la empresa

y al desempefio laboral (Cavalcante, 2004).

2.2.5. Condiciones favorables de trabajo.

Salinas (2000), indica que al realizar cualquier actividad, es muy importante proteger
siempre la integridad fisica y mental del trabajador y tener mucho cuidado de riesgos
de salud, inherentes a la actividad que se realice y el ambiente fisico donde se ejecute.
El ambiente de trabajo esta determinado por las condiciones ambientales (ruido,
temperatura, iluminacion); las condiciones de tiempo (jornadas de trabajo, horas
extras, periodos de descanso, entre otros) y por las condiciones sociales (organizacion
informal, estatus). Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la
iluminacion del sitio de trabajo, es decir, de la cantidad de luz en el punto donde se
desarrolla la actividad dependera de la tarea visual que el empleado deba ejecutar. Esto
es de suma importancia porque una mala iluminacion puede afectar la vista asi como

los nervios.

Alo anterior se puede afiadir que otro factor muy importante es el ruido, en este aspecto
lo principal es determinar cdmo el ruido afecta la salud del empleado y su audicion la
cual se pierde cuanto mayor es el tiempo de exposicidn a éste. El efecto desagradable
de los ruidos depende de la intensidad y frecuencia del sonido y la variacion de los

ritmos.

2.2.6. Efectos de la satisfaccion laboral.

Fuentes (2012), sefiala que el interés de los administradores tiende a centrarse en su
efecto en el desempefio del empleado. Los investigadores han reconocido este interés,
de modo que encontraron un gran namero de estudios que se han disefiado para evaluar
el impacto de la satisfaccion en el puesto sobre la productividad, el ausentismo y la

rotacién del empleado.
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Lo anterior se vio en los antecedentes investigativos, pues el interés de quienes lideran
procesos desean mantener un personal motivado que este enteramente satisfechos y se
sienta a gusto para desempefiar un mejor trabajo, esto indudablemente mejora la

productividad y es lo que este estudio persigue y desea dejar evidenciado.

2.2.7. Satisfaccion y productividad.

Para explicar el tema en mencion se podria resumir en la frase “trabajador feliz es un
trabajador productivo” (Bonifacio & Falconi, 2016). Varios estudios revelan que
existe una relacion positiva o afirmativa entre la satisfaccion y la productividad dentro

de las organizaciones.

La productividad de un empleado en puestos a ritmo de maquina esta mucho
mas influida por la velocidad de la méaquina que por su nivel de satisfaccion.
De manera similar, la productividad de un agente de bolsa esta limitada
principalmente por el movimiento general de la bolsa de valores. Si el
mercado asciende y el volumen es alto, tanto los agentes satisfechos como los
insatisfechos obtienen buenas comisiones. Al contrario, si el mercado va
hacia abajo, no es probable que signifique mucho el nivel de satisfaccion del
agente. El nivel del puesto también parece ser una importante variable
moderadora. Las correlaciones satisfaccion-desempefio son mas fuertes para
los empleados de mayor nivel, como profesionales, de supervision y

administracion (Fuentes, 2012).

Basado en lo manifestado por los autores la satisfaccion y la productividad han sido
ampliamente estudiadas, y encuentran una relacion estrecha, pues las correlaciones

ejecutadas en varios estudios, dan como resultado una relacion fuerte.

2.2.8. CAmo expresan los empleados su insatisfaccion.

La insatisfaccion del empleado puede expresarse de varias formas. Por ejemplo, mas
que renunciar, los empleados pueden quejarse, insubordinarse, robar propiedades de
la organizacion o desatender una parte de sus responsabilidades en el trabajo
(Caballero, 2002). Existen cuatro respuestas que difieren entre si en dos dimensiones,

constructividad / destructividad y actividad /pasividad:
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2.2.9.

Salida. Comportamiento dirigido a abandonar la organizacion, incluye buscar
un nuevo empleo ademas de renunciar.

Voz. Tratar activa y constructivamente de mejorar las condiciones, como al
sugerir mejoras, analizar los problemas con los superiores y algunas formas de
actividad sindical.

Lealtad. Espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones, por
ejemplo, se defiende a la empresa de las posibles criticas externas y se confia
mas en que la organizacién y su administracién haran lo correcto.
Negligencia. Permitir pasivamente que las condiciones empeoren. Incluye el
ausentismo o retrasos cronicos, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de
errores (Caballero, 2002).

Productividad.

“La productividad es la relacion insumos productos en cierto periodo con especial

consideracion a la calidad” (Bonifacio & Falconi, 2016).

Robbins y Coulter (2000) citado por (Citalan, 2013), la definen como el
volumen total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos
utilizados para generar esa produccion. Se puede agregar que en la produccion
sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de
trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad
esta condicionada por el avance de los medios de produccion y todo tipo de
adelanto, ademés del mejoramiento de las habilidades del recurso humano

(pag. 88).

La productividad laboral desde el enfoque de VVan Den Berghe (2005), explica que el

trabajador debe ser obligatoriamente tomado en cuenta como un activo y no como un

costo mas de la empresa, en virtud de que este es el recurso que puede innovar en los

procesos para hacerlos mas agiles y principalmente porque tiene la autonomia para

tomar decisiones que a veces se presentan de caracter urgente. Se menciona que la

productividad laboral es un indicador que permite evidenciar la eficiencia en que un

individuo produce un bien o servicio (Bonifacio & Falconi, 2016).

Un componente realmente importante de las organizaciones es la satisfaccion del

personal; en una organizacion aquellos ellos son quienes constituyen la organizacion
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en si; es indudable que en el sector servicios, la percepcion de los clientes en cuanto a
la calidad y los niveles de satisfaccion laboral sean muy notorios debido a que en el
momento de verdad, que es cuando un trabajador estd en contacto con el cliente, la
manera de ofrecer el servicio es lo que dard al cliente una buena o mala imagen del

producto y en si de la organizacién (Roman, 2012).

Revisado varios autores se puede argumentar que la productividad es un indicador de
los méas importantes en ser necesario su medicion, pues es de los indicadores de gestion
que permiten tener niveles altos de eficacia y efectividad, y sobre todo se vea reflejado
en los resultados no solo a nivel de metas y objetivos cumplidos, sino reflejados en los
estados econdmicos de las organizaciones. Mas alla de unas formulas, la productividad
de las organizaciones se basa en la suma de elementos como la satisfaccion laboral, el
clima organizacional, la motivacion, el tipo de liderazgo que se maneje en la
institucion, y otros elementos que hacen mas satisfactorio el trabajar en un lugar y dar

mas como profesionales o trabajadores.

2.2.10. Productividad y comportamiento humano.

Existe una formula que permite medir la productividad, que viene dado por la cantidad
de productos o servicios que una organizacion realice en un periodo de tiempo dado y

la cantidad de recursos que se necesitaron, teniendo la siguiente ecuacion:

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados

Cantidad de recursos utilizados

La productividad puede incrementar de varias formas:

v" Aumentar la produccion utilizando los mismos 0 menos recursos.

v Reducir recursos, manteniendo o incrementando al mismo tiempo la
produccion.

v Permitir que se incrementen los recursos, utilizados, siempre y cuando la

produccion se incremente.
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v Permitir que se reduzca la produccion, siempre y cuando la cantidad de

recursos utilizados sea menos.

No incluye provisiones para el precio de los productos o servicios, ni los costos de los

recursos.

La manufactura: la fuerza de trabajo se esta reduciendo, el caudal de produccién esta
creciendo continuamente y la productividad se esta elevando; de 25 a 30% del

producto nacional bruto.

La automatizacion: este cambio en muchas industrias estd modificando
draméticamente la combinacion de sus costos. Para algunas de ellas, los trabajadores
de la produccion, o mano de obra de contacto, representan una parte tan pequefia de
sus costos totales; y otros costos generales ofrecen mayores expectativas de reduccion
de costos y de incrementar la productividad. No reconocer este hecho puede ser un
error importante en los programas para mejora de la productividad (Mckinsey Global
Institute, 2017).

2.2.11. Factores para medir la productividad.

e Factor capital: En la planta manufacturera, el factor capital incluye el total de
la inversidn en los elementos fisicos que entran en la fabricacion de productos.
Estos elementos son solo una parte del activo fijo del negocio. Como ejemplo
tenemos: terreno, edificios, instalaciones, maquinaria, equipo, herramientas y
atiles de trabajo. La inversion en estos elementos para la produccion debe
recuperarse en un tiempo razonable y, naturalmente, con creces, para que ella
sea redituable para los inversionistas. La medida de redituabilidad de los bienes
de capital es, en si, un indice de productividad. Este indice no solo es aplicable
a la productividad de la empresa sino también a la de la sociedad a quien se
sirve (Chiluiza, 2014).

e Factor gente: La importancia que tiene el capital para una empresa industrial,
no menos importante es la gente que colabora en ella. Los dos factores, capital
y gente, no son ambivalentes, los dos se complementan. La importancia de uno
y otro factor depende de las necesidades particulares de cualquier industria
(Chiluiza, 2014).
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e Factor tecnologia: El paso que llevan las aplicaciones de las computadoras ha
procreado multitud de industrias subsidiarias, como seria la manufactura de
componentes, los servicios de informacién, los productores de bibliotecas,
programas y paquetes de software. Estos nuevos progresos abarcan los
programas especiales, los satélites de comunicacion, la medicina electronica y
el transporte supersonico. Mas all4, se encuentran areas de la ciencia en las que
los hombres sondean lo desconocido y nadie sabe dénde y cuando se haran

descubrimientos de un nuevo conocimiento (Chiluiza, 2014).

Con los antecedentes y teorias anotados, se entiende que la satisfaccion laboral de los
trabajadores estd sujeta a elementos internos y externos a sus areas de trabajos, a
estimulos y constante motivacion, como amor propio por lo que hace; asi mismo, las
investigaciones sugieren que de hallarse esta satisfaccion laboral se ve reflejado en el
desempefio de las personas y en su productividad, un indicador que aporta mucho a las

organizaciones al momento de alcanzar y cumplir metas y objetivos.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1. Ubicacion

La investigacion se realizd en el Patronato Provincia de Chimborazo, el cual esta
ubicado geograficamente en la ciudad de Riobamba Provincia de Chimborazo; en las

calles Primera Constituyente y Carabobo.

llustracién 1. Direccién Patronato Provincia de Chimborazo
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Fuente: Google Maps

Esta institucion promueve el derecho a la salud y desarrollo social a fin de mejorar las
condiciones de vida de la poblacion de Chimborazo, con énfasis en grupos de atencion
prioritaria, con enfoque de género, movilidad humana, discapacidad e
interculturalidad. Con el propdésito de gestionar las actividades institucionales, este
organismo cuenta con areas de salud, proyectos de grupos de atencion prioritaria y
otros de su competencia.

3.2. Equipos y materiales

Los insumos que se utilizé fue el material bibliogréfico generado de la revision de la
literatura, como libros, articulos cientificos todo este material se relaciona a sustentar

la relacion planteada en el presente trabajo de investigacion. En cuanto a los equipos,
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se utilizé una computadora personal a la cual se le instalo la aplicacion del programa
estadistico SPSS, con el proposito de realizar las contrastaciones empiricas y obtener

los resultados para la verificacion de las hipotesis.

Es necesario resaltar que adicionalmente intervino en el proyecto profesionales
especialistas en las areas de metodologia de la investigacion y gestion del talento

humano, con el propdsito de brindar soporte y orientacién al trabajo de titulacion.

3.3. Tipo de investigacion

Disefio de la investigacion:

De Campo: Se aplico la investigacion de campo pues se intervino en el Patronato
Provincial de Chimborazo para conocer la satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores. De esta investigacion se obtienen los resultados que
datan de la aplicacion de las encuestas o instrumentos que fueron adecuadamente
validados. Esta investigacion se destaca por intervenir directamente en el problema, o
por manipular algunos elementos que conlleven a identificacion de la problemética y
establecer posibles soluciones.

Documental: Esta investigacion también denominada bibliografica, nace de la
busqueda de autores que son peritos en el tema de satisfaccion laboral y productividad;
estos antecedentes permiten sentar bases tedricas y a partir de estas teorias parafrasear

y dar una opinion valida que contribuya a la investigacion.

No experimental: Es aquella en la que no se controlan ni manipulan las variables del
estudio. Para desarrollar la investigacion, los autores observan los fendmenos a
estudiar en su ambiente natural, obteniendo los datos directamente para analizarlos
posteriormente. Esta investigacion no necesita de laboratorios o de técnicas complejas,
sino que se basa en la observacion de las variables, en este caso la satisfaccién laboral
y la productividad, de esa manera se complementa al resto del disefio de la

investigacion.
Por el nivel:

Descriptiva: Con esta investigacion se detecta la influencia de la satisfaccion laboral

en la productividad de los trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo. Esta
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investigacion busca describir a detalle cada una de las variables y con ello buscar o
definir la relacién que tiene la variable independiente sobre la dependiente, ademas
que también se basa en la observacion de los hechos o fendmenos y desde ahi se

determinan realidades.

Los estudios correlacionales: Este nivel de estudio pretende responder a preguntas
de investigacion, es decir este tipo de estudios tienen como propdsito medir el grado
de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos o variables en donde la variable
independiente: satisfaccion laboral y en la variable dependiente: productividad se
correlacionaran. Recordar que para correlacionar las variables se tiene que
necesariamente contar con una base de datos y que mediante la aplicacion de la
estadistica se conozca si existe 0 no relacion entre las variables y en qué nivel se

correlaciona.
Por el lugar:

Investigacion de Campo: La investigacion de campo sera aplicada a través de la
técnica de la observacion directa; mediante una encuesta. La investigacién de campo
ejerce menos control sobre el sujeto, objeto, o fenomeno investigado y de las
condiciones que urgen del mismo, determinando mayor libertad para que el

investigador desarrolle su iniciativa.

Bibliogréafica: para sustentar la teoria escrita anteriormente por los diferentes autores,
lo encontramos en libros, articulos, revistas, informes, paginas web, tesis que permitira

conocer con mayor profundidad las variables mencionadas.

En cuanto al enfoque de esta investigacion es cuantitativa, la cual consiste en el
contraste de teorias ya existentes a partir de una serie de hipétesis surgidas de la misma,
siendo necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, pero
representativa de una poblacion o fenémeno objeto de estudio. Esta investigacion se
caracteriza por utilizar datos alfanuméricos que permiten comprobar la hipétesis, a
partir de un razonamiento I6gico que se obtiene del estudio de campo previsto en la

investigacion.
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Adicionalmente, la investigacion realiza una descripcién desde el punto de vista
estadistico con el propdsito de evaluar parametros, a fin de explicar la realidad de los
elementos de estudio y con el propdésito de cumplir con los objetivos del proyecto, se
analiza la correlacion de las variables dependientes e independientes, para conocer
cual es el comportamiento bajo un modelo sustentado por la teoria del

comportamiento.
3.4. Prueba de Hipotesis

Para el estudio se ha definido una hipotesis nula (Ho) y una alterna (Hy):

Ho: La satisfaccion laboral no influye en la productividad de los trabajadores del

Patronato Provincial de Chimborazo.

Hi: La satisfaccion laboral influye en la productividad de los trabajadores del

Patronato Provincial de Chimborazo.
3.5. Poblacién y muestra:
Paoblacion

La poblacién es “un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta
queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio” (Vidal, 2016). Para
el caso del estudio se tomara en cuenta la totalidad de la poblacion que corresponde a

170 funcionarios publicos del Patronato Provincial de Chimborazo.
Muestra:

El muestreo en la investigacion es probabilistico, de tipo regulado, porque forman
parte de la muestra todos los elementos del universo en los cuales se hace presente el
problema investigativo, para lo cual intervinieron todas las dependencias del Patronato
Provincial de Chimborazo, compuesta por 6 areas, la muestra se establecio en 40

funcionarios.
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Tabla 1. Muestra

POBLACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Trabajadores 40 100%
TOTAL 40 100%

Fuente: Elaboracidn propia

3.6. Recoleccion de informacion:

Segun Hernandez (2017) las técnicas de recoleccion de informacion suponen una
necesidad que depende de cada estudio, por lo cual, en este contexto para la medicién
de las variables satisfaccion laboral y productividad se utiliza la encuesta, que en este
caso se estructura de acuerdo con cada variable de estudio con preguntas cerradas en
escala de Likert. Esta encuesta tiene 3 dimensiones con 18 items de la variable
satisfaccion laboral (Anexo 1) y 3 dimensiones con 20 items de la variable
productividad (Anexo 2), lo que permite medir las actitudes de los trabajadores del
Patronato del Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia de Chimborazo. El

tratamiento de fiabilidad del instrumento consistio en la prueba Alfa de Cronbach.

3.6.1. Plan de recoleccion de informacion

Tabla 2. Muestra

Preguntas basicas Explicacion

¢Para qué es? Para determinar la influencia de la
satisfaccion laboral sobre la
productividad.

¢ Con qué personas? A los servidores publicos del Patronato
Provincial de Chimborazo.

¢, Sobre qué aspectos? Satisfaccion laboral; la productividad

¢Quien? Irvin Rodrigo Samaniego Samaniego

¢A quiénes? A los servidores publicos del Patronato
Provincial de Chimborazo.

¢ Cuando? Ejercicio fiscal 2022

¢ Dénde? Patronato Provincial de Chimborazo.

¢ Cuantas veces? Una vez

¢ Qué técnicas de recoleccion? Encuesta

¢Con qué? Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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e Reuvision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de informacion
defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, entre otros.

e Repeticion de la recoleccion en ciertos casos individuales, para corregir fallas
de contestacion.

e Tabulaciébn o cuadros segun variables de cada hipotesis: manejo de
informacion.

e Analisis e interpretacion de resultados

e Estudio estadistico de datos obtenidos

Como parte del plan de recoleccion de la informacion, una vez previsto y validado los
instrumentos se proceden a su aplicacion, de donde se obtienen datos en relacion a las
variables satisfaccion laboral y productividad, de forma que se procede con el
procesamiento de la informacién y el analisis estadistico respectivo para lo cual se

debe tomar en consideracion, lo siguiente:

e Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de informacion
defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, entre otros.

e Repeticion de la recoleccion en ciertos casos individuales, para corregir fallas
de contestacion.

e Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipétesis: manejo de
informacion.

e Andlisis e interpretacion de resultados

e Estudio estadistico de datos obtenidos

3.7. Procesamiento de la informacién y analisis estadistico:

Para el procesamiento de la informacion una vez recolectados los datos del campo se
procede con la depuracion y tabulacion de las encuestas para formar un Excel que en
lo posterior se pasa al sistema estadistico SPSS, el cual permitira realizar las

correlaciones de variables y comprobar la hip6tesis de estudio.

3.7.1. Estrategia de correlacion

Prueba de Correlacion de Spearman: Con el propoésito de establecer el grado de

correlacion entre la motivacion y el rendimiento laboral se utilizara la rho de
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Spearman, el cual permite la interpretacion de su coeficiente, cuando este concuerda
en que son valores proximos a 1; indican una correlacion fuerte y positiva. En tanto
que los valores proximos a -1 indican una correlacion fuerte y negativa. Y los valores

préximos a cero indican que no hay correlacion alguna.

Alcances: El estudio se realiz6 con funcionarios del Patronato Provincial de
Chimborazo, para identificar la existencia de un problema que relaciona a las variables

satisfaccion laboral y su influencia en la productividad.

Limites: Por la carga de trabajo que se tiene en la institucion para aplicar el
instrumento, se tuvo que esperar el momento adecuado para no interrumpir en sus
actividades diarias, ademas de contar con la debida autorizacion para acceder a dicha

informacion.

3.7.2. Validez de instrumentos para recoleccion de datos

e Validacion técnica juicio de expertos

El juicio de expertos es un método de validacion til para verificar la fiabilidad de una
investigacion que se define como “una opinion informada de personas con trayectoria
en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que
pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones” (Robles & Rojas, 2015).
Este método dentro del estudio sirvid para reformular algunos criterios de la encuesta
y su instrumento que es el cuestionario; mismo que se aplico al personal de la empresa,
con el fin de lograr los objetivos trazados en la investigacion. En este sentido no cabe
calculo alguno sélo las valoraciones cualitativas que los investigadores expertos

efectuaron, y que se presentan a continuacion:
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Tabla 3. Juicio de Expertos

No. ITEMS EXPERTO EXPERTO EXPERTO TOTAL
1 2 3

1  Las preguntas son de

A ., 4 3 4 11
facil comprension

2 Las preguntas son 3 4 4 11
claras

3 Las preguntas son
concretas con las dos 3 4 3 10
variables

4 La .e,scala de 4 3 4 11
valoracion adecuada

5 El contenido y la
respuesta estan bien 3 4 4 11

planteadas
Escala de valoracion:
Muy Adecuado 4 — Poco Adecuado 3 — Poco Adecuado 2 — Nada Adecuado 1
Fuente: Elaboracion propia
Nota: Se adjunta como anexo el extracto de la carpeta de cada experto para validar lo expuesto (anexo
4).

e Analisis de confiabilidad o fiabilidad

Para efectos del analisis de confiabilidad del instrumento (consistencia de los datos)
se utilizé el Método de Alfa de Cronbach y adicional se sometio a juicio de expertos
determinando que el instrumento tiene las condiciones dadas. En este punto también
hay que hacer referencia en que los instrumentos ya son reconocidos y han sido
aplicados en algunas investigaciones, por lo que la validacion que se hace es para
reforzar a un mas esa viabilidad que tendran los datos recolectados en el estudio de
campo. A nivel de variables, se obtuvieron buenos resultados con niveles aceptables,

que indican la confiabilidad del instrumento.
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3.8. Variables respuesta o resultados alcanzados
3.8.1. Anadlisis de confiabilidad o fiabilidad

e Alfa de Cronbach
Variable 1: Satisfaccion laboral

Tabla 4. Resumen de procesamiento de casos

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,875 18

Fuente: Elaboracidn propia

El Alfa de Cronbach del instrumento de evaluacion que mide la satisfaccion laboral es
de 0,875 lo que significa que la consistencia del instrumento es aceptable, por esta
razon los resultados tendran un alto grado de fiabilidad.

Tabla 5. Categorias de Cronbach

Coeficiente Relacion
0.0a+/- Despreciable
0.2

0.2a0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy Alta

Fuente: Elaboracion propia a partir de Cronbach

Variable 2: Productividad

Tabla 6. Resumen de procesamiento de casos
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,961 20

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 7. Categorias de Cronbach

Coeficiente Relacion
0.0 a +/- Despreciable
0.2

0.2a0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy Alta

Fuente: Elaboracion propia a partir de Cronbach

El Alfa de Cronbach del instrumento de evaluacién que mide la productividad es de
0,961; lo que demuestra que la consistencia del instrumento es elevada, por esta razén

los resultados tienen un alto grado de fiabilidad.
3.8.2. Anadlisis general de resultados

Para el andlisis de la variable dependiente que cuenta con 18 items agrupados en 4
dimensiones que son: reto del trabajo, remuneraciones justas, condiciones de trabajo,
relacion trabajo — empleado. Y para la variable independiente que cuenta con 20 items
agrupados en 3 dimensiones: verificacion de la disposicion, verificacion del equipo,

verificacion del procedimiento.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis e interpretacion de resultados

En conjunto detallan el comportamiento de las variables en estudio; se recomienda que
las dimensiones provengan de teorias, las cuales deben estar detalladas en el marco
tedrico. A continuacion, se muestran las dimensiones de las variables satisfaccion

laboral y productividad referencia lo propuesto.

llustracién 2. Anélisis por dimensiones (Satisfaccion laboral)
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Fuente: Elaboracion propia

El analisis por cada dimension se muestra a continuacion por separado:
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lustracion 3. Reto del trabajo
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4. Remuneraciones justas
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llustracion 5. Condiciones del trabajo

= SIEMPRE = GENERALMENTE AVECES = ESCASAMENTE

Fuente: Elaboracion propia

Anadlisis:

De los 40 servidores a los que se les aplico la encuesta (100%), 28 servidores (70%),
responden que siempre existe condiciones de trabajo, 8 servidores (20%), responden
generalmente, por otro lado 4 servidores (10%), responden a veces y asimismo ningun

servidor (0%), manifiestan escasamente.
Interpretacion:

Mediante los resultados obtenidos se logra distinguir que las condiciones de trabajo
para los Servidores Publicos que laboran en el Patronato Provincial del GADPCH,
exponen que las condiciones de trabajo son de vital importancia para el logro de la
satisfaccion laboral.
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llustracion 6. Relacion de trabajo
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lustracion 7. Analisis por dimensiones (Productividad)
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Fuente: Elaboracion propia

Los andlisis de las dimensiones verificacion de la disposicion, verificacion de equipo

y verificacion de los procedimientos se muestran por separado a continuacion:
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lustracion 10. Verificacidn de los procedimientos

= SIEMPRE = GENERALMENTE AVECES = ESCASAMENTE

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis:

De los 40 servidores a los que se les aplicd la encuesta (100%), 32 servidores (80%),
responden que siempre existe verificacion de los procedimientos, 5 servidores (12%),

responden generalmente, por otro lado 3 servidores (8%), responden a veces y

asimismo ningun servidor (0%), manifiestan escasamente.
Interpretacion:

Mediante los resultados obtenidos se logra distinguir que la verificacion de los
procedimientos para los Servidores Publicos que laboran en el Patronato Provincial
del GADPCH, demuestran tomar medidas correctivas en el caso de no desarrollar el

proceso establecido por la institucion.

4.1.1. Comprobacion de hipdtesis

Una vez que se han analizado los datos y contenido la base en SPSS, se procede a
realizar la comprobacion de hipotesis a través de la correlacion de Spearman, esto se
hace con las variables satisfaccion laboral y productividad. Para lo cual en el estudio
se han definido una hipotesis nula o de no ocurrencia de la relacién y una hipotesis
alterna la cual establece la correlacion o nivel de influencia entre las variables de

estudio.
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Ho: La satisfaccion laboral no influye en la productividad de los trabajadores del

Patronato Provincial de Chimborazo.

Hi: La satisfaccion laboral influye en la productividad de los trabajadores del

Patronato Provincial de Chimborazo.

Establecidas las hipotesis a comprobar se realiza la correlacion de Spearman y se

obtienen los siguientes resultados:

Tabla 8. Correlaciones (comprobacion 1)

El sueldo que
recibe
satisface todas | EI personal
sus demuestra
necesidades, | estar siempre
cubriendo presto para los

todos sus momentos que

gastos lo necesiten
Rho de Spearman  El sueldo que recibe Coeficiente de correlacion 1,000 ,819™
satisface todas sus Sig. (bilateral) ) ,000
necesidades, cubriendo N
40 40
todos sus gastos
El personal demuestra Coeficiente de correlacion ,819™ 1,000
estar siempre presto para  Sjg. (bilateral) ,000
los momentos que lo N
. 40 40
necesiten

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

El Rho de Spearman muestra que para la satisfaccién laboral y la productividad en un
primer intento en el que se cruzan las variables, se tiene como resultado un valor de
0,819 que es muy cercano a 1 positivo, esto indica que la correlacion es fuerte y si
existe influencia de la variable independiente sobre la dependiente; ademas el p valor
tiene una significancia de 0,000 que es menor al error de 0,01; por lo tanto, con estos
dos indicadores se mencionaria en una primera instancia que se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la alterna.
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Tabla 9. Correlaciones (comprobacion 2)

Se siente Ud.,
satisfecho con
las
condiciones
ambientales de

su puesto de

Demuestra ser
participativa y
colaborador
con la
finalidad de
mejorar el
servicio

ofrecido por la

trabajo institucion

Rho de Spearman  Se siente Ud., satisfecho ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,948™

con las condiciones Sig. (bilateral) ,000

ambientales de su puesto N

de trabajo 40 40

Demuestra ser Coeficiente de correlacion ,948™ 1,000

participativa y colaborador - Sjg. (bilateral) ,000

con la finalidad de mejorar N

el servicio ofrecido por la 40 40

institucion

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

En un segundo intento para comprobar la hip6tesis de estudio se cruzan nuevamente
las variables satisfaccion laboral y productividad, dando como resultado un Rho de
Spearman de 0,948 teniendo una relacién muy fuerte, lo cual concluye que estan
estrechamente relacionadas; ademas que el p valor también es del 0,000 en un ensayo
bilateral con margen de error al 0,01; por lo cual, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna que dice: La satisfaccion laboral influye en la productividad

de los trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo.

4.2. Discusioén de resultados

Segun lo evidenciado en los resultados la satisfaccion laboral en el Patronato
Provincial del GADPCH presenta niveles altos, claro que no se llega los 6ptimos, pero
las personas que laboran en esta organizacién de carécter publico estan satisfechos en
sus trabajos; partiendo, de estas evidencias lo que se deseaba conocer y objetivamente
el estudio menciona la influencia que tiene dicha satisfaccion en la productividad de
las personas; en tal sentido sobre la productividad se descubri6 que también presentan

indicadores elevados de productividad y compromiso en el trabajo; por lo tanto, se ha
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establecido mediante el estudio de campo que las satisfaccion laboral si influye en la

productividad organizacional.

Segln Atalaya (2019) en su estudio incluye el siguiente texto: “Una elevada
satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que siempre desea la direccion de
toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los resultados positivos, con
mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial” (Atalaya,
2019). Por lo tanto, se concuerda con esta postulacion y se presenta los mismos
resultados, pues una mayor satisfaccion demuestra una influencia positiva y mayor en

la productividad.

En cuanto a la comprobacion estadistica de la hipdtesis del estudio, se demuestra
mediante la correlacion de variables utilizando Rho de Spearman una correlacion muy
fuerte positiva cercano a 1, con un p valor por debajo del margen de error al 0,01. En

este mismo sentido en el estudio de Chiang y Ojeda (2011) se establecio lo siguiente:

...la correlacion de Pearson es fuerte y positiva y su valor de significancia en
un ensayo bilateral es menor al arrojado por el sistema, evidenciando que la
satisfaccion laboral tiene una relacion muy consistente, planteando que “un

trabajador contento es un trabajador productivo” (Chiang & Ojeda, 2011).

Por lo cual varios estudios que incluso fueron citados en los antecedentes de la presente
investigacion llegan a establecer las mismas conclusiones y obtuvieron resultados
similares a los presentados, tanto en el estudio de campo como en el estudio estadistico,
evidenciando que se concuerda con la mayoria y que en particular el estudio revela
que se debe mantener esa satisfaccion y si se puede optimizar para alcanzar mejores

resultados todavia.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Como conclusién general, se determind la influencia de la satisfaccion laboral
sobre la productividad de los trabajadores del Patronato Provincial de
Chimborazo, esto se lo pudo realizar desde la parte tedrica, en el estudio de
campo y en la correlacion de variables, demostrando que el nivel alto de
satisfaccion que presentan los trabajadores ha permitido que sean altamente
productivos.

En el aspecto de fundamentacion tedrica se evidencio la relacién de la
satisfaccion laboral y la productividad lo que permitié que estos autores sean
aportes para la generacion de ideas propias y que permitan ademas discutir los
resultados similares que se han obtenido, esto ayudd a una mayor comprension
del tema tratado y de sus variables de estudio.

También se analizé la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad
de los trabajadores y funcionarios del Patronato Provincial de Chimborazo; en
este sentido se aplico una encuesta a varios trabajadores de distintas areas a fin
de identificar su nivel de satisfaccion y que tan productivos eran,
demostrandose en este analisis que la satisfaccion en cuanto al reto al trabajo,
remuneraciones justas, consideraciones de trabajo y relacion trabajo —
empleado presentan niveles dptimos de mas del 70%; mientras que las
dimensiones verificacion de la disposicion, verificacion de equipo Yy
verificacion de los procedimientos, alcanzaron niveles sobre el 80%;
observando a simple vista de las graficas que existe una relacion positiva.
Finalmente, se definid los hallazgos mas relevantes de la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Patronato provincial de Chimborazo empleando una
correlacion para contrastar si tiene influencia sobre la productividad; para ello
se empleo el Rho de Spearman que da como resultados una correlacién fuerte
y positiva entre las dos variables, permitiendo rechazar la hip6tesis nula y

aceptar la hipotesis alterna; ademas que el p valor en dos ensayos realizados es
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menor al 0,01 lo que demuestra mas aln que estas variables estan

estrechamente relacionadas y en niveles casi 6ptimos.

5.2. Recomendaciones

Como recomendacion general se diria que, debido a la influencia de la
satisfaccion laboral sobre la productividad de los trabajadores del Patronato
Provincial de Chimborazo, se lo pueda mantener y mejorar a través de distintas
herramientas, de motivacion constante, buen trato, adecuado ambiente de
trabajo y demas situaciones que estén logrando esos indicadores que son
adecuados.

Revisar la fundamentacion tedrica expuesta sobre la satisfaccion laboral y la
productividad que permitird que otros autores también aporten al tema, puedan
citar y fundamentarse en este estudio y generar nuevas propuestas ademas de
discutir los resultados que se han obtenido, esto ayuda a una mayor
comprension del tema tratado y de sus variables de estudio.

Conociendo que los niveles de la satisfaccion laboral son dptimos de mas del
70%; se recomienda trabajar para seguir mejorando ese indicador y elevarlo
hasta llegar lo mas cercano al 6ptimo (100%); al igual que la productividad que
se encuentra sobre el 80%; pues el hecho de mantener serd ya un logro, pero
siempre se debera trabajar en el mejoramiento de estos indicadores importantes
para la organizacion.

Finalmente, se debe realizar un seguimiento periédico al presente estudio,
sobre todo en cuanto a los indicadores alcanzados tanto en la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Patronato provincial de Chimborazo, como para
la productividad; dado los resultados estadisticos se espera que el estudio sirva
de antecedente para nuevas investigaciones y que dé pie dentro de la

organizacion estudios recurrentes que se relacionen a este tema tan importante.
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5.4. Anexos

Anexo 1. Encuesta variable Satisfaccion Laboral

COD. | N° PREGUNTAS DIMENSION | INDICADOR
Cons_ldera sentirse |dent|f|c_a_do con las Reto del | Identidad de 1a
RTO001 | 1 |funciones y responsabilidades que .
. trabajo tarea
demanda su puesto de trabajo
Las tareas encc_)mendadas vg_de acorde Reto del | 1dentidad de Ia
RTO002 | 2 |con las capacidades y habilidades que .
trabajo tarea
Ud., posee
El trabajo que desempefia contribuye en | Reto del | Significacion de
RT003 | 3 . L )
desarrollo de su vida cotidiana. trabajo la tarea
Las tareas que desempefia tienen | Reto del | Significacion de
RTO04 | 4 | = ... . . - .
significancia en su vida y la de su familia. | trabajo la tarea
Tiene autonomia plena para desarrollar
RTO05 | 5 |sus Reto_ del Autonomia
. trabajo
actividades a su modo.
La organizacién lo ofrece todas las Reto del
RTO006 | 6 |facilidades y libertad para las ejecuciones trabaio Autonomia
sus actividades. y
Recibe retroalimentacion constante por R del IR l L
RT007 | 7 | parte de sus jefes. eto. el | Retroalimentacio
trabajo n
La retroalimentacién es de manera
inmediata dando solucion a todos los | Reto del | Retroalimentacio
RTO008 | 8 |. . .
inconvenientes  presentados en  la|trabajo n
institucion.
El sueldo que recibe se ajusta a las . Satisfaccién con
. o Remuneracion
RJ009 | 9 |funciones y  responsabilidades que| . los sueldos vy
) es justas .
demanda su puesto de trabajo. salario
El sueldo que recibe satisface todas sus R . Satisfaccién con
RJ010 | 10 | necesidades, cubriendo todos sus gastos. emuneracion | s sueldos y
es justas .
salario
La organizacion le ofrece capacitaciones u Condiciones Oportunidad vy
CTO11 | 11 |otras actividades para reforzar las . Desarrollo de la
o de trabajo N
habilidades del personal. Organizacion
La organizacion ofrece oportunidades al .
A . Oportunidad  y
personal para que se forme académica y | Condiciones
CTO012 | 12 . - . Desarrollo de la
profesionalmente en  funcién a las|de trabajo RN
: ~ Organizacion
funciones que desempefia.
Se siente Ud., satisfecho con las .. L.
o Condiciones | Caracteristicas
CTO013 | 13 | condiciones . .
. . de trabajo del Trabajo
ambientales de su puesto de trabajo.
Considera que la organizacion se Condiciones | Caracteristicas
CT014 | 14 Sreocupa por la salud y calidad de vida de trabajo del Trabajo
e su personal.
CT015 | 15 C_:ons_ldera que la supervision se da con la Condlcpnes Supervision
finalidad de apoyar en los inconvenientes | de trabajo
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que tiene el personal frente a las
actividades que desempefio.

La organizacion aplica la supervision

CT016 | 16 constante de tal manera se dé solucién | Condiciones Supervision
inmediata a todas las falencias | de trabajo P
encontradas.
Su puesto de trabajo va de acorde con las L Compatibilidad
capacidades y habilidades que Ud., posee Relacion entre la
RE017 | 17 | &P y que Ld.. p trabajo .
empleado personalidad y el
puesto
Se aplican métodos de comunicacion . Compatibilidad
nf Relacion I
REO1S | 18 adecuada para mantener |n-(,)rmado a trabajo entre a
todos los puestos de la institucion empleado personalidad y el

puesto
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Anexo 2. Encuesta variable Productividad

COD. |N° PREGUNTAS DIMENSION | INDICADOR
El trabajador demuestra tener los
conocimientos necesarios para utilizar | Verificacion de Acceso_ a las
vD001| 1 ; . . herramientas vy
las herramientas y materiales de la|ladisposicion .
T materiales
institucion.
El trabajador utiliza las herramientas y e g Acceso a las
X L Verificacion de .
VD002 | 2 | materiales de la institucion con la la disposicion herramientas vy
finalidad de agilizar su trabajo. P materiales
El personal sigue los procesos e -
VD003 | 3 |establecidos por lainstitucion con el fin Ver!flcac_lo_r) de | Seguimiento  del
- la disposicion | proceso
de lograr su objetivo.
El personal demuestra tener ificacion d .. del
VD004 | 4 |conocimiento de cada proceso, asi como Yeg! Icacion de Seguimiento  de
los responsables de cada uno de ellos. | '@ GISPOSICION | Proceso
Los materiales son aprovechados
satisfactoriamente tomando en cuenta | Verificacién de | Aprovechamiento
VD005 | 5 . .
el desarrollo adecuado de las |ladisposicion | de materiales
actividades.
Cada herramienta o material es utilizado | v/erificacion de | Aprovechamiento
VD006 | 6 I I I fi f d . .
por el personal para €l Tin que Tue creado. | | disposicion | de materiales
El personal demuestra estar disponible
vDoo7 | 7 | Par@ realizar trabaj_os extras en su Ver!flcac_lo_r) de Predisposicion
puesto de trabajo o0 en otras|ladisposicion
actividades.
El personal demuestra estar siempre e
Verificacion de . .
VD008 | 8 |presto para los momentos que lo . Predisposicion
. la disposicion
necesiten.
El personal revisa el estado de 10s | verificacion del | Uso y manejo de
VEO09 | 9 equipos con las cuales trabajara i i
: equipo equipos
El personal demuestra darles el uso y e .
VEO10 | 10 | manejo adecuado a los equipos de la Ver_lflcac:lon del USO. y manejo de
TR equipo equipos
institucion.
Demuestra previamente planificar sus |\/erificacién del | Planificacion de
VEO11 | 11 ivi i . ..
actividades antes de ejecutarlas equipo actividades
ES. estratégico para planificar  las Verificacion del | Planificacion de
VEOQ12 | 12 | actividades que desarrollara en su puesto . .
. equipo actividades
de trabajo.
Toma en cuenta los parametros para el e Cuidado de
. X ' Verificacion del .
VEO13 | 13 | cuidado de las herramientas y equipos de eauino herramientas vy
la institucion. quip equipos
Se preocupa  por el' cuidado de las o Cuidado de
herramientas y equipos tomando en | Verificacion del .
VD014 | 14 . . herramientas vy
cuenta el mantenimiento constante de los | equipo .
) equipos
mismos.
Demuestra  ser  participativa Y | \/grificacic
L . erificacion de . .
VPO15 | 15 | colaborador con la finalidad de mejorar | ,q Mejoramiento de
el servicio ofrecido por la institucion. procedimiento procesos
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Demuestra tomar medidas correctivas en

Verificacion de

Mejoramiento de

VP16 |16 |el caso de no desarrollar el proceso |los
. AR - procesos
establecido por la institucion. procedimiento
Simplifica los elementos que atrasan el | Verificacion de | Simplificar
VP017 | 17 | desarrollo de las actividades. los elementos de
procedimiento | trabajo
El personal simplifica los procesos de | Verificacion de | Simplificar
VPO018 | 18 | manera que se obtenga los mismos | los elementos de
resultados en menor tiempo. procedimiento | trabajo
Demuestra tener iniciativa propia para | Verificacion de
VP019 | 19 | desarrollar su actividad con eficiencia y | los Autonomia
eficacia. procedimiento
Demuestra asumir responsabilidad plena | Verificacion de
VP020 | 20 | a todas las actividades que realiza en su | los Autonomia

puesto de trabajo.

procedimiento
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Anexo 3. Hojas de Vida Expertos

CURRICULUM VITAE
DIEGO FERNANDO MALDONADO RIVADENEIRA

1. Datos personales

« Lugary Fecha de Nacimiento:  Quito, 13 de Marzo de 1871

« Cedula de identidad 1710181738

« Direccion Domiclana: Joaquin Sumaita N48-83 y Lizarzaburu (El Inca)
« Teléfono: dom: 2431716, cel: 0203782442

« E-mal digensone@hotmail com

2. Titulos

 Master en Seguridad y Salud Laboral (Universidad Central del Ecuador, 2018)

« Psicologo Clinico (Universidad Politécnica Salesiana, 2013)

« Asociado en Ciencias Aplicadas Especiaiidad Electromecanica Automotriz (USFQ. 2003)
« Tecnico en Electromecanica automobrz (Universidad San Francisco de Quito, 2002)

« Ingeniero de Empresas (Universidad Tecnologica Equinaccial, 1928)

« Educacin, Fisico — Matemitico (Colegio Infisana, 1980)

3. Posiciones relevantes anteriores

« Consultoria privada en psicologia CENTRO AYUDA MENTAL (Terapia Cognitva — Conductual —
Humanista, 2013 — hasta la actuaiidad)

» Consultoria privada en investigaciones en riesgos psicosociales laborales CENTRO AYUDA MENTAL
(2017 — hasta la actuaidad)

 Capacitacion en psicologia y neuroventas, VISION PUBLICITARIA (2016 hasta la actualidad)

« Docente de psicologia aplicada a Ia conduccion, refaciones humanas, mecanica basica para ficencias tipo
C,DyE INSTITUTO SUPERIOR LIBERTAD "ECOVIAL", escuela de conductorss profesionales (2014 —
2018)

« Docente de psicologia aplicada 3 3 conduccion, atencidn al diente, relaciones humanas, geografia
mecanica basica, UNIVERSIDAD SAN FRANCISCO DE QUITO "AUTOCLUB" escusla de conductores
profesionales, para Licencias Tipo C (2014 - 2015)

« Asesor técnico en mantenimiento y seguridad, PACIFIC AIR CARGO, transporte de camiones frigorificos,
(2013 - 2016)

5 2 RS IR | 2 . s s
financiero, control de calidad, CONSTRUMON, compafiia constructora (2015 - 2016)

« Capacitador en mercadeo, administracion, neurowentas, andfisis financiero, ACDISENO, disefio de
mercado (2013 - 2016)

« Asssor admmistrative consultoria 3 empresas / proyectos / analisis fnancero / control de calidad /
marketing / senicio al cliente CONSULTORA CONSISTEC Cia. Lida, (2006 —2013)

« Psicologo del SUBCENTRO DE SALUD DE CUMBAYA {2010 - 2013)

« Psicologo de la ESCUELA LEONOR DE STACEY ( 2007 —2008)

* Gerente de ventas, DISTRIBUIDORA DE REPUESTOS AUTOMOTICES. BRASILEROS(2003 - 2006}

. M&W.Ammﬂmmmm-M)

* Asesor de senicio automotnz, HYUNDAI - INSTITUTO TECNOECUATCRIANO (2000 - 2003)

» Asesor técnico en mecanica automotriz, AUTOMOTRIZ ORELLANA Peugeot (1296 — 1290)
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HOJA DE VIDA

1. DATOS PERSONALES

Apellidos: Moya Lopez C..: 180407607

Mombres: Carlos Fermando RUC.

Fecha de nacimiento: 04/02/1985 Lugar. Ambato

Lugar de trabajo I: Universidad Técnica de Ambato ;’;‘F‘:E!;D“E"‘E atiempo
— Cargo II: Tutor de proyecio

Lugar de trabajo II: de Vinculacién

Direccion domiciliaria: Ingahurco Bajo. Av. Europa y Grecia Ciudad: Ambaio

Telefonos oficina: domicilio: (03) 2521666 Fax:

E-mail: moya lopezggmail .com Celular: 0231208383

2. FORMACION ACADEMICA

4 |Magister en Disefo Curricular y
Evaluacidn Educativa

Universidad Técnica de Ambato

y | Psiecloge Educativo y Orientader | |\ .o cidad Técnica de Ambato Ecuador 2014
Vocacional
| 2 | Experticia en el Idioma Inglés Universidad Técnica de Ambato Ecuador 2012
3. CURSOS ¥ SEMINARIOS RECIBIDOS
N® NOMBRE INSTITUCION PAIS Ao
g | Intersemestral: Didacticas de la | |\ .o oidad Téenica de Ambato Ecuador 2018
Ensenanza Superior
2 | Herramientas didacticasenla | |\ . i4ad Técnica de Ambato Ecuadar 2019
Educacion Superior
3 Intersemestral: Escritura Universidad Técnica de Ambato Ecuador 2018
Cientifica
Intersemestral: Técnicas y
4 | Mmetodos para la recoleccion ¥ | e idad Técnica de Ambato Ecuador 2018
procesamiento de la informacion
cientifica
Herramientas web aplicadas a la Institute Tecnoldgico Superior
5 educacion superior manejo de Licea Aduanero. Multiversidad Ecuador 2018
aulas virtuales Mundo Real
6 Terapia y estimulacion del | ;. o idad Técnica de Ambato Ecuador 2018
lenguaje en educacion infantil
intersemusiral: Flatalormes Universidad Técnica de Ambato Ecuadar 2018
Educativas
B | Congreso de Ciencias Humanas | Universidad Técnica de Ambato Ecuador 2018
Pedagogia y Tecnologia para la
8 Educacion del Sigho X0X1 Uniandes Ecuador 2018
{Avanzadao)
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HOJA DE VIDA

1.- DATOS PERSOMALES

APELLIDOS ¥ NOMBRES: MOLINA MOLIMNA IVOMNKNE

CEDULA DE CIUDADAMIA- 1710989365

CIUDAD: GUITD PROVIMCIA: PICHINCHA
DIRECCION: EL CONDADOD
TELEFDMNO- CELULAR: 0961327396

CORRED ELECTROMICO: melinobombem 2@ hotmoil.com

1#_, INSTRUCCIOMN

Nirvel de Nombre de la o o G .
I cribn Insfitucitn Especiolizocién Titulo: Registro SEMESCYT
Frimaria ESCUELA LUIS SODIRG FRIMARLA FRIMARLL
. COLEGID SisOH SECUNDARLE
Secundaria BOLIY AR FRICO-MATEMATICD
LCE-OADA EN
. _ CIE-CIAS DE La
Profasional | UNIVERHIDAD CENTRAL | ooy mms ncaTiva | EDUCACION MENCION | 1005200 8-1743934
[Tarcar Mival] DEL ECUADOR FSICOLOGIA
ECANCATIVA
Profesional IN—EFI!JFTAP-(;EIIgSI*LitDE:E La NEUROPSHCD L!:lGI'.-'-\. Y MAGISTER EN Pendients Registro an
[Cuarta Hivel] Py EDUCACION NEURCPSICOLOGLA Y Senpscyt
ECUCACIOMN
3.- EXPERIENCIA LABORAL
TIEMPO DE LAEOR _—
. o Donomimocion dl REcxponmabilidadcx .
e f Pussts [ Actvidades Funciancs Roxan de zalida
AROE amiEg | =R
1 14 COLEGIO FRAMCES PSICOLOGA ARE& FIICOEDUCATIA FALTA DE
DE QTS EDINCATIVA, TImuLS
4 7 CamMBERIDSE PEICTLOGA ARES PRICOEDUCATIN Eame
IMTEGRAL DEL EDINCATIVA, COMPLEXND
PACIFCO
B 7 COLEGIO PSICOLOGA PSICOLOCA DEL AREA GAMADOREA
sS4k PEDRD PASCUAL | EDUCATIVA PEICEDUCATIVA COMNCURSO DE
COORDILADTRS COORDIMADDRES DECE ADP DE | MERITSE Y
DECE COMYVIVERCIA ESCOLAR CPOSICION
ADP [ACREDITACION DE CallDal
IS0 ]
1 4 25 MIMISTERID DE AMALIETA DE ACTNWIDADES SEZUN sODELD | B FURCIOMES
EDINC AT COMSEIERIA DE FURCIOrRAMIBITO DECE. ACTUALMEMTE
ESTUDIAMTIL CAPACITADDRS ¥
FORMADD RS DEL DIﬁTEITD
17D05 DE EDUMCACION Er
EDIC AT I-CLUEIY A
MECESIDADES EDUCATIVAS
EIPECIALES, ADAPTACIOMES
CURRICULARES, RUTAS Y )
PROTOCOLOS DE ACTUACIOH,
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ERIKA CRISTINA CAIZA PASTUNA

Datos Personales
Direccion: AV ATAHUALPA SIN y ALTAR
Teléfono (s): 032802585 - 032253645 - - 0984119072
Cédula de identidad: 0503798233
Correo electronico: eri_ka1992@hotmail.com
Ciudad / Provincia / Pais: LATACUNGA / COTOPAXI / ECUADOR
Instruccion Formal
MAESTRIA EN FINANZAS MENCION DIRECCION FINANCIERA CUARTO NIVEL - MAESTRIA
(2 ANOS) UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
INGENIERO EN FINANZAS CONTADOR PUBLICO AUDITOR TERCER NIVEL
(6 ANOS) ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO
BACHILLER TECNICO EN COMERCIO Y ADMINISTRACION BACHILLER
ESPECIALIZACION CONTABILIDAD Y ADMINISTRACION
(6)
PRIMARIA /BASICA ELEMENTAL
(6)
Experiencia:
2019/11/04

ROCENTEJINSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO LUIS A MARTINEZ

* ACTIVIDADES DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE
* ELABORACION DE PLANIFICACIONES DE CLASE
* ELABORACION DE SYLLABUS

*  ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION

Perfil tomado en consideracion porque es la encargada de talento humano y maneja

este tipo de procesos en dicha institucion donde labora.
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