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RESUMEN

La productividad del capital humano constituye un elemento fundamental en el desempefio de las organizaciones, sin
embargo, la calidad del mismo depende de las politicas internas de la empresa para garantizar un entorno gue permita el
desarrollo integral de sus capacidades. El presente articulo tiene como propdsito evaluar la satisfaccion laboral en relacion
con la productividad del capital humano en el Grupo Empresarial ADMG, dentro del area administrativa. La investigacion es
no experimental con enfogue mixto y alcance descriptivo, aplicando un cuestionario de encuesta a una muestra aleatoria
estratificada de 50 empleados de los diferentes departamentos y una entrevista en profundidad al gerente administrativo.
Los resultados muestran la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad dentro de la empresa, destacando al-
gunos factores que afectan el desempefio de los colaboradores, tales como: ausencia de programas de capacitaciones,
excesivas horas laborales, ambiente de trabajo y carencia de estrategias motivacionales al personal. Se concluye que el
Grupo Empresarial debe implementar estrategias dirigidas a solventar las principales preocupaciones del personal, a las
cuales ellos atribuyen efectos sobre su desempeno.

Palabras clave: Productividad, Capital humano, Satisfacciéon laboral, Capacitacion, Conocimientos, Desempefio, Condicio-
nes Laborales.

ABSTRACT

The productivity of human capital constitutes a fundamental element in the performance of organizations; however, its quality
depends on the internal policies of the company to guarantee an environment that allows the integral development of its ca-
pacities. The purpose of this article is to evaluate job satisfaction in relation to the productivity of human capital in the ADMG
Business Group, within the administrative area. The research is non-experimental with a mixed approach and descriptive
scope, applying a survey guestionnaire to a stratified random sample of 50 employees from different departments and an
in-depth interview with the administrative manager. The results show the influence of job satisfaction on productivity within
the company, highlighting some factors that affect the performance of employees, such as: absence of fraining programs,
excessive working hours, work environment and lack of motivational strategies for staff. It is concluded that the Business
Group must implement strategies aimed at solving the main concerns of the staff, to which they attribute effects on their
performance.

Keywords: Productivity, Human Capital, Job satisfaction, Training, Knowledge, Performance, Labor Conditions.
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INTRODUCCION

En todo el mundo las empresas estan realizando cambios
en funcion del comportamiento del mercado, no obstan-
te, existe un ndmero relativamente reducido de empresas
que han enfocado sus esfuerzos en implementar nuevos
sistemas para el desarrollo del talento humano. Resulta
imperante que las actividades realizadas por los trabaja-
dores sean valoradas y reconocidas, dado gue la inexis-
tencia de este elemento ocasiona un incremento de la
insatisfaccion laboral gque consecuentemente reduce la
productividad de la organizacion.

Segun Kazukiyo (1983), la productividad es una expresion
de la fuerza productiva y da cuenta del momento cualita-
tivo del proceso de produccién, acotando su importancia
para lograr obtener los mejores resultados. Para Galindo
& Rios (2015), esta definicion surge en un contexto donde
se pretende evaluar el grado de eficiencia que tiene el ca-
pital y trabajo disponibles para generar valor econémico
a la empresa. Por tanto, considerando estas dos varia-
bles, una alta productividad dependera del rendimiento
que tenga tanto el trabajo como el capital en la produc-
cion de un volumen especifico de bienes o servicios.

La productividad es un indicador que refleja la eficiencia
de una maaguina, persona, sistema, factoria, entre otros,
traducido como transformacion de los recursos disponi-
bles en productos esenciales para la poblacion. De ma-
nera coincidente (Marin, y Placencia, 2017). Similarmente,
para Garcia et al., (2017), la productividad es la relacion
que existe entre lo producido y los recursos utilizados
con el fin de obtener una buena rentabilidad dentro de
una empresa. Por lo tanto, para analizar esta variable, se
deben tener en cuenta los factores internos y externos.
En primer lugar, los factores internos comparten las ca-
racteristicas de ser susceptibles de modificarse, sin em-
bargo, existen ciertos elementos que son relativamente
mas complicado manejarlos, de modo que se clasifican
en dos grupos: los factores duros gue engloban la planta
y equipo, los productos, la materia prima y la tecnologia,
y; los factores blandos referidos a aguellos elementos re-
lacionados con los estilos de direccion y metodologias de
trabajo, politicas de trabajo, procedimientos y sistemas
de organizacion.

En segundo lugar, los factores externos se caracterizan
por influir impredeciblemente en la productividad dando
como posible consecuencia la obtencion de menores in-
gresos. Entre los indicadores de la productividad, Rojas
et al., (2018), sefialan: eficacia (habilidad de una orga-
nizacion para lograr las metas propuestas), eficiencia
(distribucion efectiva y oportuna del capital y el trabajo)

y efectividad (grado de cumplimiento de los objetivos
fijados).

En cuanto a la satisfaccion laboral es considerada de ma-
nera general como el estado emocional del individuo res-
pecto a las condiciones de trabajo. Sobre esta variable se
han desarrollado muchas teorias, pero para propdsitos de
esta investigacion es conveniente destacar las teorias de
Herzberg y Maslow para mostrar la influencia que posee
en la productividad del capital humano.

Autores como Hualpi et al., (2017) y Madero (2019) indi-
can que la Teoria de Herzberg trata de explicar la satis-
faccion e insatisfaccion en el ambito laboral, en dos gru-
pos de factores. Por una parte, los factores Higiénicos,
referidos a aguellos que hacen que el trabajador se sienta
satisfecho o insatisfecho sin importar cualquier otra cir-
cunstancia o incentivo, es decir, representan las condicio-
nes minimas indispensables gue el empleador debe ga-
rantizar al trabajador para gue realice eficientemente sus
actividades. Por otra parte, los factores Motivacionales,
los cuales una vez gue el trabajador perciba que los fac-
tores de higiene han sido cubiertos satisfactoriamente,
sirven como complemento para elevar aun mas el nivel
de satisfaccion.

La Teoria de Maslow establece un conjunto de necesida-
des que se organizan y estructuran dando lugar a la sa-
tisfaccion laboral (Sanchez, 2017). Explica que las nece-
sidades deben ser ordenadas jerarguicamente en forma
piramidal para alcanzar que las personas se encaminen
a una vida reconfortante, mejorando progresivamente la
satisfaccion una vez cubierta la anterior necesidad. La pi-
ramide comienza con las necesidades fisiologicas (agua,
abrigo y alimento, que son basicas para la superviven-
cia), sigue con las necesidades de seguridad (estabili-
dad, proteccion y orden), las necesidades sociales (senti-
do de pertenencia, amistad y afecto), autoestima (status,
autoestima y prestigio) y, por dltimo, la autorrealizacion
(autosatisfaccion).

Uno de los aspectos esenciales para mejorar la motiva-
cion de los empleados es el buen ambiente laboral, que
sirva como detonante para la generacion de confianza
en el desarrollo de las tareas asignadas, es decir, que
dispongan de las condiciones adecuadas para realizar
un trabajo de calidad, esto en un marco de bienestar y
seguridad para todos. En este sentido, Schuler (2017)
da los primeros pasos y aungue no lo define claramente,
considera gue la gestion de los recursos humanos es una
accion estratégica donde el comportamiento de los indi-
viduos y de la organizacion, estan influenciados por las
acciones implementadas para solventar las necesidades
identificadas.
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En tal sentido, el clima organizacional se define como
un conjunto de propiedades medibles del ambiente de
trabajo que son percibidos por las personas que traba-
jan en ella e influencian su motivacion y comportamiento
(Ahmed, 2012); por ejemplo, se ha encontrado una cor-
relacion positiva significativa entre el empoderamiento
(toma de decisiones del colaborador) y la satisfaccion
laboral Pefa-Acufa (2021).

En lo que se refiere a la relacion entre las variables del
presente estudio, es una tematica que comenzo a estu-
diarse en las décadas de los afios de 1950 y 1960 esta-
bleciendo que un trabajador contento es un trabajador
productivo, pero al pasar los afos los estudios discrepa-
ron argumentando que, aungue existia la relacion, la co-
rrelacion no era alta (Chiang y Ojeda, 2013: Vargas et al.
2018). En América Latina, ha habido un creciente interés
por este tipo de investigaciones, por ejemplo, un estudio
realizado en Peru, argumenta que el eje fundamental de
una empresa son los empleados, por lo cual es esencial
brindar satisfaccion tanto econdmicamente como en las
condiciones laborales, ya que tiene un impacto directo
proporcional en la productividad y rentabilidad de la or-
ganizacion (De la Roca y De la Cruz, 2018). En ese mismo
pais, Yonclei (2018) encontrd que la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad provincial de Huaura se
explica por varios factores, entre ellos los beneficios la-
borales y/o remunerativos. Mientras que Ruiz (2017), en
un estudio cualitativo realizado en Colombia, indago so-
bre los factores, condiciones y situaciones gue afectan la
satisfaccion laboral de los trabajadores y la influencia en
la productividad del capital humano presente en la em-
presa. En el caso del Ecuador, un estudio realizado en el
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Salinas,
coincidid en la necesidad de mantener un ambiente ade-
cuado gue genere satisfaccion laboral en el desarrollo de
sus actividades (Bohorguez et al., 2020).

El Grupo Empresarial ADMG, objeto de esta investigacion,
es un negocio en el sector de la mineria que inicio ope-
raciones hace mas de 30 afios y ha ido creciendo desde
unas condiciones iniciales de trabajo bastante precarias,
hasta situarse en la actualidad bajo una variedad de acti-
vidades productivas gue agrupa un total de 10 empresas.
El proposito es evaluar la relacion de la productividad con
la satisfaccion del capital humano dentro del area admi-
nistrativa del Grupo Empresarial.

METODOLOGIA

La investigacion es no experimental con enfoque mixto y
alcance descriptivo, aplicando personalmente un cues-
tionario de encuesta a una muestra aleatoria estratificada

de 50 empleados de los diferentes departamentos y una
entrevista en profundidad al gerente administrativo.

La informacion se segmentd segun el criterio mas per-
tinente de analisis, separando la informacion de carac-
ter numérico de la expresada a través de opiniones.
Como tal, la informacion numérica paso por un proceso
que reflejo los resultados resumidos en graficos ilustra-
tivos y cuadros estadisticos construidos en el programa
Microsoft Excel, con el proposito de extraer caracteristi-
cas comunes entre el personal administrativo del Grupo
Empresarial ADMG. En cuanto a la entrevista efectuada
al gerente administrativo, se llevd a cabo un procesa-
miento minucioso de codificacion que permitid agrupar
los datos textuales (opiniones) convirtiéndolos en datos
numeéricos, para luego analizarlos de forma mas sencilla
y condensada.

RESULTADOS Y DISCUSION

La mayor parte de los empleados encuestados se en-
cuentra entre las edades de 25 y 35 afios (58%), seguidos
de los mayores de 35 afnos (36%) y de los menores de 25
afos (6%). De estos resultados es posible inferir que los
trabajadores del Grupo Empresarial ADMG constituyen
mayormente un grupo de adultos contemporaneos. Por
otfra parte, en la figura 1 se muestra que, en opinion de los
encuestados, la edad en gque son mas productivos dentro
del Grupo Empresarial ADMG se encuentra en el rango
de las personas mayores de 35 afos (48%), mientras que
el 42% considera gue la edad de mayor productividad
esta en el rango de 25 y 35 anos. De esta manera, con-
siderando que en el Grupo Empresarial ADMG los ma-
yores a 35 afnos representan la edad predominante, se
infiere que sea un equipo orientado a la productividad.
Adicionalmente, el 70% considera la experiencia laboral
es un factor para desempefiar las actividades, mientras
que el 30% restante califica dicho factor en un nivel me-
dio. Asi, la opinién comun es que la pericia del trabajador
es fundamental para un buen desempenfo.

10% |

0% -
Menor de 25 afios

Entre 25y 35

Mayor a 35

Figura 1. Edad productiva

Fuente: Datos de la investigacion.
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Por otra parte, el 70% considera que el liderazgo dentro
de la organizacion es el factor que mas problemas pre-
senta con respecto a productividad dentro de su area de
trabajo. Seguidamente, el 20% sefiala que es la capacita-
cion y por ultimo un 6% indica gue es la relacion con los
companeros. De este modo, la gestion de personal debe
ser reorientada a atender dichos factores si se desea me-
jorar la satisfaccion laboral y por ende la productividad.

En cuanto a la infraestructura que posee la empresa, el
92% considera que es suficiente para realizar sus acti-
vidades diarias en un nivel Bueno, y solo el 8% restante
opina gue es excelente. Se puede inferir que la empresa
cuenta con una adecuada infraestructura como una de
las condiciones dadas para cumplir con la agenda de ac-
tividades diarias.

Oftro aspecto indagado en las encuestas se refiere al suel-
do percibido dentro de la organizacioén, encontrando que
el 78% no esta de acuerdo con el sueldo que percibe en
relacion a sus funciones diarias y solo el 22% restante
responde de manera positiva. Segun estos resultados,
en lo que concierne al sueldo no existe satisfaccion por
parte de los trabajadores del Grupo Empresarial ADMG,
por lo cual es preciso considerar tales planteamientos de
inconformidad.

En la figura 2 se muestra que la mayor parte de los infor-
mantes (62%) indica que las relaciones interpersonales
en el area de trabajo son buenas y un 38% sefiala que son
excelentes. Por esta razon, se infiere que las relaciones
personales existentes en el Grupo Empresarial ADMG,
son satisfactorias y estan orientadas a la productividad.
En contraste, el 96% de los encuestados sefala que no
existen capacitaciones dentro del area en la cual se des-
empefa y solo el 4% restante indica que si se efectuan
capacitaciones en el area especifica de sus funciones.
Cabe recalcar agui gue este puede ser un factor negativo
para la satisfaccion laboral y, consecuentemente, la pro-
ductividad, por lo cual es prudente determinar necesida-
des de capacitacion en funcion de mejorar los margenes
de errores y retrasos en el desarrollo de las actividades
de la organizacion.

Excelente
38%

Bueno
62%

Figura 2. Relaciones interpersonales en el area de trabajo

Fuente: Datos de la investigacion.

Aungue el liderazgo fue mencionado como uno de los
factores que presenta problemas en cuanto a promover
la productividad, la mayor parte de los sujetos encuesta-
dos (80%) considera como bueno el grado de liderazgo
de los directivos dentro de la empresa, mientras gue el
20% restante indica que es excelente. En este sentido, es
posible inferir que en el Grupo Empresarial ADMG, exis-
te un buen nivel de liderazgo orientado a los objetivos
estratégicos.

Un resultado muy preocupante fue que el 100% de los su-
jetos encuestados, opina gue no existen medios o formas
de motivacién dentro del area administrativa del Grupo
Empresarial ADMG. De acuerdo con esto, se considera
necesario revisar posibles estrategias gue se pueden es-
tablecer con el objeto de mejorar los niveles de motiva-
cion 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. Similarmente, la mayor parte de los
trabajadores consultados (92%) considera que las horas
laborales de la organizacion no son las mas adecuadas,
solo el 8% restante opina de forma contraria; adicional-
mente, el 100% sefala que, si las horas laborales fueran
segln sus actividades, los trabajadores serian mas pro-
ductivos. Estas respuestas permiten inferir que existe la
necesidad de evaluar la carga de funciones asignadas,
asi como los tiempos que dedica a cada tarea, asi como
de estudiar los horarios, turnos, descansos y cantidad de
actividades asignadas para el personal.

En cuanto a si la empresa proporciona oportunidades
para el desarrollo profesional de sus colaboradores, el
95% opina negativamente y solamente el 5% respondio
de forma positiva. Entonces, resulta urgente que se im-
plementen propuestas orientadas a la capacitacion del
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personal, tal y como se ha venido planteando desde ana-
lisis precedentes.

En la figura 3 se muestra que, en cuanto a los factores
que influyen en la productividad laboral, la mayor parte
selecciona los siguientes aspectos como los que mas
afectan la productividad a la hora de trabajar: ambiente
de trabajo (46%), relacion con los companeros (38%), ca-
pacitaciones por parte de la empresa (8%). De esta ma-
nera, se destacan los aspectos que el Grupo Empresarial
ADMG deberia considerar para mejorar los niveles de
rendimiento.
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Figura 3. Factores que inciden en la productividad laboral

Fuente: Datos de la investigacion.

Finalmente, segun las respuestas de los encuestados,
entre los principales aspectos gue se deben mejorar para
ser mas productivos se destacan: capacitaciones, lide-
razgo, horas laborales, ambiente mas agradable y mo-
tivaciones. De acuerdo a la experiencia de los sujetos
consultados, estos son los factores determinantes para
mejorar los niveles de rendimiento y eficiencia en la orga-
nizacion. Asi mismo, sefialan que en el Grupo Empresarial
ADMG, 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 trabajoy la
motivacion, basicamente.

Las respuestas dadas en esta pregunta coinciden con la
informacion emitida por los entrevistados en los items an-
teriores, relacionados a los elementos que inciden en la
productividad del equipo de trabajo administrativo en el
Grupo Empresarial ADMG. De este modo, en los facto-
res aludidos como son capacitaciones, horas trabajadas,
ambiente laboral y motivacion, existen oportunidades de
mejora en lo gue concierne a la creacion de un entorno
que facilite la motivacion del trabajador al buen desempe-
fio de sus funciones.

En cuanto a la entrevista efectuada al gerente adminis-
trativo, se llevd a cabo un procesamiento mas minucioso
presentando dos tipos de informacion, la primera, reali-
zando un analisis general del clima organizacional de la
empresa y de qué forma contribuye a la satisfaccion de
los trabajadores. Mientras que la segunda puso en evi-
dencia el paradigma conjunto gue comparten ante la pre-
sencia de situaciones de insatisfaccion laboral. Segun el
entrevistado, si existe autonomia en los trabajadores para
la realizacion de sus funciones, siempre con la aproba-
cion final de sus supervisores.

CONCLUSIONES

A lo largo de la presente investigacion se logra mostrar
la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad
dentro de la empresa estudiada, asi de este modo, se
expone la relevancia gue tiene para los objetivos estraté-
gicos del Grupo Empresarial ADMG el buen desempefio
y motivacion del personal. De este modo, el aumento de
los rendimientos se relaciona con los niveles de satis-
faccion laboral. Fue posible conocer los elementos que
intervienen en la satisfaccion del capital humano de la
empresa, encontrando que las excesivas horas de traba-
jo, ausencia de programas de capacitacion, relacion con
sus companeros, carencia de estrategias motivacionales
al personal, dificultan su desempefio.

Las evidencias apuntan ciertos aspectos gue deben
mejorarse: capacitacion constante, recompensas equi-
tativas, estrategias de motivacion, actividades para el
tiempo libre y pausas activas, asi como condiciones fa-
vorables de trabajo y compafieros cooperadores. Se evi-
dencia que el personal por lo general prefiere cargos que
les brinden oportunidades de aplicar y desarrollar sus ha-
bilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de ta-
reas, autonomia y retroalimentacion sobre su evaluacion,
caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
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 determinacion de necesidades de adiestra-
miento, asi como un mejor ambiente laboral.

Del mismo modo, el personal administrativo de la mencio-
nada organizacion, esperan recibir una cuota de partici-
pacion en la toma de decisiones de la empresa. Quienes
creen gue las decisiones sobre los procedimientos y ac-
ciones correctivas, se hacen en forma conjunta e impar-
cial, 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 desempefo gue
conlleve al cumplimiento de metas.
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