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Resumen 

El propósito general de la investigación consistió en determinar como la satisfacción laboral 

se relaciona con la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023. Asimismo, dentro del 

marco metodológico, el estudio fue de tipo básico, método no experimental, de corte 

trasversal y de nivel correlacional, con una población de 45 colaboradores y 40 como muestra 

de estudio, utilizando una encuesta como instrumento que se apoya en la escala de Likert. 

Los resultados indicaron una confiabilidad significativamente alta de 0.888 lo que, expresa 

una magnitud excelente esto para las 46 preguntas de la encuesta. Se empleó la estadística 

inferencial, dado que se contó con datos que seguían una distribución paramétrica y otros que 

no en el contraste de su hipótesis, por lo cual se hizo uso de las pruebas de Pearson y Rho de 

Spearman. En el contraste general, se aceptó la hipótesis alterna, rechazado la nula en vista a 

que el valor sig= 0,05 y su coeficiente de correlación fue 0.436. Por lo tanto, se llegó a la 

conclusión que los objetivos representados en la investigación fueron cumplidos, así como 

también se constató que la satisfacción laboral debe ser considerado un tema relevante para 

lograr el cumplimiento de una óptima productividad laboral. 

Palabras claves: Satisfacción laboral, productividad, beneficios laborales, eficiencia.  
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Abstract 

 

The general purpose of the research was to determine how job satisfaction is related to 

productivity in a bank, Lima 2023. Likewise, within the methodological framework, the study 

was of basic type, non-experimental method, cross-sectional and correlational level, with a 

population of 45 collaborators and 40 as a study sample, orusing a survey as an instrument 

that is based on the Likert scale. The results indicated a significantly high reliability of 0.888 

which expresses an excellent magnitude for the 46 questions of the survey. Inferential 

statistics were used, since there were data that followed a parametric distribution and 

others that did not in the contrast of their hypothesis, so Pearson and Spearman's Rho tests 

were used. In the general contrast, the alternative hypothesis was accepted, the null one 

was rejected since the sig value = 0.05 and its correlation coefficient was 0.436. Therefore, it 

was concluded that the objectives represented in the research were met, as well as it was 

found that job satisfaction should be considered a relevant issue to achieve compliance with 

optimal labor productivity. 

        Keywords: Job satisfaction, productivity, job benefits, efficiency. 
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Introducción 

La siguiente investigación tiene como objetivo general determinar como la satisfacción 

laboral se relaciona con la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023, siendo los 

problemas principales del estudio: la falta de interés y motivación organizacional, la 

deficiencia seguridad ocupacional y el estrés laboral a la vez se presentará consecuencias si es 

que los problemas identificados no se resuelven de manera oportuna como: el bajo 

rendimiento laboral y disminución de productividad, el incumplimiento de los objetivos y 

falta de compromiso laboral; y la mala comunicación laboral.  

De acuerdo con nuestro estudio de investigación se ordenará en los siguientes 

capítulos con relación a la problemática de la empresa. 
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En el primer capítulo, se ejecutó la formación del problema nacional, internacional y 

local, también consiste en desarrollar el objetivo, justificación y limitaciones de la 

investigación. 

En el segundo capítulo, se desarrolló el marco teórico lo cual incluye los 

antecedentes, bases teóricas, formulación de hipótesis general y específicos. 

En el tercer capítulo, se analizó la metodología, enfoque, tipo y diseño de 

investigación, a la vez se analizó la población, muestra y muestreo, variables y 

operacionalizaciones que son parte del estudio de investigación. Además, se planteó las 

técnicas e instrumentos de recolección de datos, validación y confiabilidad para conseguir la 

valiosa información, también se mencionó el análisis de datos y aspectos éticos.  

El cuarto capítulo, se analizó y desarrolló la discusión de los resultados. 

Para finalizar, en el quinto capítulo se brindarán conclusiones y recomendaciones con el 

propósito de mejorar satisfacción laboral en relación con la productividad. 

CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

En estos tiempos, la satisfacción laboral es un elemento fundamental para las organizaciones 

debido a que, puede lograr un efecto positivo en la salud de los empleados lo cual 

simultáneamente, puede mejorar su compromiso y rendimiento laboral (Judge et al., 2020). 

Por otra parte, la productividad es un tema fundamental para reducir los costos laborales 

unitarios, lo que contribuiría a la buena rentabilidad de una empresa y su capacidad para 

lograr destacar en el mercado global (Baldwin & Yan, 2020). De modo que, es fundamental 

promover un entorno laboral que fomente la satisfacción y el bienestar de los empleados para 

impulsar la productividad y el éxito organizacional. 

Según un artículo de Gitnux de Portugal, se evidencia que la satisfacción 

laboral más baja de la Unión Europea represento un 21,6 %, frente al 31,1 % del 
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2017. Alemania y Polonia tienen el mismo porcentaje del 31% (Gitnux, s.f.). En esa 

misma línea, en Latinoamérica la satisfacción laboral es vital para la eficiencia del 

trabajador y su salud mental al igual para la productividad, siendo una variable 

decisiva en el desempeño laboral (Pita & Varas, 2018). De igual manera, en nuestro 

país se ha demostrado que la satisfacción laboral se encuentra determinada por 

elementos como son: la remuneración, el ambiente de trabajo y la motivación 

(Chirinos & Gutierrez, 2019). Asimismo, en Lima metropolitana la situación no es 

diferente especialmente en las empresas bancarias, donde se ha reportado un aumento 

en el estrés laboral y la falta de reconocimiento (Diario Gestión, 2022). Por lo cual, es 

preocupante la presencia de un ambiente laboral toxico y poco saludable, con altas 

exigencias de ventas, largas jornadas laborales y falta de reconocimiento, 

manifestando estrés y desmotivación en los trabajadores. 

En los últimos años, la productividad en Europa ha sido motivo de 

preocupación. Según el Banco Mundial, se espera una contracción del 0.1% en la 

actividad económica regional en 2023, seguida de un crecimiento del 2,8 % en 2024. 

Asimismo, según las proyecciones para Latinoamérica y el Caribe, el ritmo de 

crecimiento disminuirá al 1,3 % en 2023 y posteriormente se recuperará para alcanzar 

el 2,4 % en 2024 (Banco Mundial, 2021). De igual modo, en el Perú la productividad 

laboral se mide con datos del PBI y se estima que en 2021 fue de USD 10.9 por hora 

trabajada (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2021). Por otro lado, en 

Lima Metropolitana las entidades bancarias han sido objeto de críticas debido a su 

lentitud en los procesos y su falta de innovación tecnológica, lo que afecta la 

productividad de las empresas (García, 2021). Se consideró que, las empresas 

bancarias son criticadas por su falta de innovación y enfoque en ganancias en lugar de 

mejorar la satisfacción del cliente y la eficiencia operativa. 
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Según García et al. (2022), el no abordar de manera efectiva los problemas de 

"satisfacción laboral" y "productividad" en Europa ha generado consecuencias negativas en el 

ámbito laboral. Estudios recientes señalan que esta tendencia también se refleja en 

Latinoamérica, específicamente en Perú. Por ejemplo, los resultados que se mencionan en el 

Banco Central Peruano indica que, la satisfacción laboral ha disminuido en un 15% en los 

últimos dos años. Además, el Instituto Nacional de Estadística e Informática reporta una 

reducción del 10% en los niveles de productividad en Lima. Estas cifras estadísticas resaltan 

la gravedad del problema. En este sentido, resulta preocupante la escasez de atención a este 

tema de parte de los empresarios y los lideres mundiales. Esta falta de acción podría tener 

consecuencias aún más devastadoras en el futuro. En mi opinión, es preocupante que se 

ignoren estos problemas tan relevantes para la satisfacción de los colaboradores y el 

incremento económico en general. 

En el contexto local, se realizó el estudio en una entidad bancaria dentro del distrito 

de Cercado de Lima. Asimismo, se hizo uso de la técnica del árbol de problemas que se logra 

visualizar en el anexo 6, de las cuales se logró identificar diferentes problemas como: (a) la 

falta de interés y motivación organizacional, que es generado por la falta de remuneración y 

beneficios al colaborador y escasez de crecer profesionalmente; (b) la deficiencia seguridad 

ocupacional, que es generado por la falta de cumplimiento de metas y presión laboral; y (c) el 

estrés laboral, que es generado por la sobre carga de rol y aplicativos deficientes. Finalmente, 

habrá consecuencias si los problemas identificados no se resuelven de manera oportuna 

causando las siguientes consecuencias: (i) el bajo rendimiento laboral y disminución de 
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productividad; (ii) el incumplimiento de los objetivos y falta de compromiso laboral; por 

último (iii) la mala comunicación laboral, ineficiencia e ineficacia laboral. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cómo la satisfacción laboral se relaciona con la productividad en una entidad bancaria, 

Lima 2023? 

1.2.2 Problemas específicos 

PE1: ¿Cómo la dimensión beneficios laborales se relaciona con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 2023? 

PE2: ¿Cómo la dimensión remuneración se relaciona con la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023? 

PE3: ¿Cómo la dimensión cargo de tareas se relaciona con la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023? 

PE4: ¿Cómo la dimensión desempeño de tareas se relaciona con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 2023? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar cómo la satisfacción laboral se relaciona con la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

1.3.2 Objetivos específicos 

OE1: Determinar cómo la dimensión beneficios laborales se relaciona con la productividad 

en una entidad bancaria, Lima 2023.  

OE2: Determinar cómo la dimensión remuneración se relaciona con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 2023. 
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OE3: Determinar cómo la dimensión cargo de tareas se relaciona con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 2023. 

OE4: Determinar cómo la dimensión desempeño de tareas se relaciona con la productividad 

en una entidad bancaria, Lima 2023. 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórico 

En el presente trabajo se utilizaron cinco teorías como respaldo teórico para investigar las dos 

variables en estudio. Estas son: 

La teoría de sistemas propuesta por Johnson et al. (2022); Sánchez & López (2019) destacan 

que, el equilibrio entre las demandas del entorno incluido los recursos en beneficio de la 

organización y colaboradores; con respecto a la teoría de la equidad desarrollada por Johnson 

& Johnson (2022); (García & Pérez, 2022) establecen que, mencionada teoría busca un 

equilibrio justo entre esfuerzo, recompensas, teniendo un impacto respecto al nivel de 

satisfacción en el trabajo. Asimismo, la teoría sobre los factores motivacionales resalta la 

influencia que ejerce sobre los trabajadores en relación con la satisfacción y dedicación hacia 

su puesto laboral (García et al., 2022); (Smith & Johnson, 2021). De igual forma, la teoría del 

intercambio social formulada por Johnson & Chang (2023); López & García (2023) enfatizan 

que, la equidad y reciprocidad influyen en la satisfacción laboral; por último, Maslow (1943), 

en su teoría planteada acerca de la jerarquía de necesidades, donde Lee & Kim (2023); 

Johnson & Johnson (2021) exponen que, indicada teoría vincula la satisfacción laboral con el 

cumplimiento de necesidades básicas y superiores de los trabajadores.  

1.4.2 Metodológica 

El presente estudio tuvo como punto de vista un enfoque cuantitativo, no experimental para 

así poder comprender la conexión entre la satisfacción laboral y la productividad, a su vez, 

conocer las posibles soluciones para mitigar los riesgos y problemas en la empresa. Por 
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ejemplo, se puede observar medir el grado de satisfacción de los empleadores de una 

empresa, formular hipótesis sobre los factores que lo determinan, diseñar y aplicar un 

cuestionario para medirlos y analizar los datos obtenidos. Una herramienta útil para evaluar la 

satisfacción laboral es la tecnología propuesta por Cuesta (2020), se fundamenta en un 

modelo matemático respaldado por teorías psicológicas que se centran en la satisfacción de 

necesidades y expectativas, en línea con los requisitos establecidos por la norma ISO 

9001:2015. Asimismo, la presente investigación aportara conocimientos como teórico y 

práctico para los futuros investigadores desde la utilización de las dimensiones e indicadores, 

para intensificar el estudio. 

1.4.3 Práctica 

La satisfacción laboral es la respuesta emocional que experimentan los empleados en la 

empresa para la que trabajan, la cual depende de las condiciones internas y la facilidad para 

realizar sus actividades (Madero, 2022). Por ello, el estudio servirá de referencia para la 

elaboración de futuras estrategias de solución para este problema y además impulsará en 

realizar más estudios sobre este tema. Asimismo, mediante la aplicación estadística y el 

planteamiento de la hipótesis obtuvimos el sustento del aporte practico, con la finalidad que 

los integrantes de la organización como: colaboradores, lideres y gerentes reconocieran la 

importancia de la satisfacción laboral para aumentar la productividad de la organización, es 

así como se proporcionó las interpretaciones de acuerdo con los resultados expuestos. 

1.5 Limitaciones de la investigación 

El presente estudio se realizó entre los meses de abril hasta agosto del 2023. A su vez, el 

estudio se ejecutó en una entidad bancaria que se encuentra situado en el distrito de Cercado 

de Lima. Como parte de su investigación el enfoque se realizó únicamente en el área de 

satisfacción y ventas. Por último, tuvo un costo aproximado de s/10,720.00 que fue 

patrocinado por los investigadores al 100%.
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1 Antecedentes nacionales 

Azañero (2022), en su estudio planteó analizar la unión de la satisfacción por los empleados 

de la empresa y su productividad. La metodología del estudio se realizó de tipo cuantitativa, 

nivel básica y no experimental. Asimismo, el estudio ejecutó cuestionarios para una muestra 

de 71 trabajadores. Los resultados que se obtuvieron de los datos recopilados fueron 

analizados estadísticamente donde se evidencio una conexión alta (0.821) estadísticamente 

significativa (0.000<0.005) entre las variables aplicadas donde los resultados muestran que si 

tenía coherencia. En conclusión, se identificó que la entidad financiera obtuvo nuevos retos 

para aumentar la satisfacción en los colaboradores y lograr una mejor productividad y 

eficiencia en el trabajo. 

Dextre (2022) dentro del objetivo principal de su investigación fue “establecer 

de qué manera la satisfacción laboral influye en la productividad de los colaboradores 

de la Caja Trujillo Agencia Huacho – 2020”, donde empleo un enfoque cuantitativo 

de tipo básica, nivel explicativo, diseño no experimental. Del mismo modo, se obtuvo 

como resultado que el 39.1% está insatisfecho con la interdependencia en su trabajo, 

el compromiso con la institución financiera y su remuneración. El 30,4% no considera 

su trabajo de calidad y el 26,1% no cumple los requisitos para ser promovido. Por lo 

que, se llegó a concluir que la satisfacción laboral tiene una influencia considerable en 

la productividad de los empleados, según el estudio de Caja Trujillo Agencia Huacho 

en 2020, con una alta confirmación positiva (0,847) y una significancia estadística (p 

= 0,00). 

Carhuapoma (2021), en su estudio planteó conocer cómo se vincula la satisfacción en 

el trabajo con la productividad de los empleados de una Caja Municipal de Ahorro y 
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Créditos. El enfoque metodológico del estudio fue cuantitativo, correlacional y de grado no 

experimental. Donde se utilizó el instrumento de cuestionario estructurado con preguntas 

cerradas. Los hallazgos revelan una conexión importante entre las variables en los 

trabajadores, a su vez, se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0,487 con significancia 

bilateral de 0,000 (p ≤ 0,05). Donde se demostró que, si hay una conexión positiva entre 

ambas variables, con un valor porcentual del 48,7%. Por lo tanto, se concluyó que la 

satisfacción laboral puede tener un gran efecto favorable en la productividad y también en el 

desempeño laboral en general. 

Herrera & Facundo (2019) en su estudio propuso como objetivo fundamental 

“determinar la relación entre el nivel de rendimiento productivo y satisfacción laboral 

de los colaboradores de la Financiera Compartamos de la región Lambayeque”, para 

la cual utilizo la metodología de tipo descriptivo y correlacional con enfoque 

cuantitativo utilizando un diseño experimental. La técnica de encuesta se utilizó a 

través de un cuestionario que se administró a una muestra de 25 empleados, los cuales 

conformaron la población de estudio. Asimismo, se encontró como resultados que los 

empleados se perciben como eficaces en sus responsabilidades cotidianas (56% 

efectivos, 36% regulares), pero el 8% tiene un rendimiento deficiente, el 56% está 

satisfecho con su eficiencia laboral, el 60% califica su desempeño como bueno y el 

40% está satisfecho con las condiciones físicas, además, un 96% está satisfecho con 

las relaciones sociales. Por lo que, los autores concluyeron que existe un vínculo 

positivo moderado entre el rendimiento productivo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de Financiera Compartamos, según el valor de 0.041 en la prueba de 

Chi-cuadrado. Tras los resultados obtenidos los autores llegaron a la conclusión de 

tomar acciones en la satisfacción laboral puede impactar el rendimiento productivo de 

los colaboradores. 
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2.1.2 Antecedentes internacionales 

Cabanilla et al. (2022), en su estudio tuvieron como objetivo analizar la satisfacción laboral y 

su productividad del capital humano de una organización, la metodología fue de manera 

descriptiva y también no experimental. La herramienta que se utilizo fue una encuesta a 50 

empleados de los diferentes departamentos y se ejecutó una entrevista al gerente 

administrativo. Los resultados mostraron diversos aspectos que intervinieron en la 

productividad de los trabajadores, incluyendo la falta de horas de capacitaciones, muchas 

horas laborales, el entorno del trabajo y la falta de nuevas estrategias motivacionales para los 

colaboradores. En conclusión, los empleados que están más satisfechos con su trabajo son 

más productivos y tienen un mejor desempeño en general. 

Martínez et al. (2022) en su investigación tuvieron como objetivo principal 

“comparar la satisfacción laboral de los colaboradores de la entidad pública 

Municipalidad provincial de Sullana y de la entidad financiera Caja Sullana”, el 

enfoque de la metodología fue cuantitativo con un diseño descriptivo comparativo. La 

muestra consistió en 150 colaboradores provenientes de diversas áreas, distribuidos de 

la siguiente manera: 73 eran empleados del Departamento de Desarrollo Social de la 

Municipalidad Provincial de Sullana, mientras que 77 pertenecían al Departamento de 

Recursos Humanos de la Caja Municipal de Sullana. Se emplearon cuestionarios de 

satisfacción laboral SL-ARG diseñados por Alex Ruiz Gómez para recopilar datos de 

ambas poblaciones. Entre los resultados se identificaron diferencias estadísticamente 

significativas entre las dos entidades en base a los resultados obtenidos. De esta 

manera, los autores concluyeron que hay una disparidad en los niveles de satisfacción 

entre los colaboradores de la administración privada y aquellos sujetos a la 

administración pública. 
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Iturralde & Romero (2021), en su investigación realizada tuvo como objetivo 

primordial “determinar la relación entre la satisfacción laboral y la productividad del 

equipo operativo en la empresa de estudio a través de un examen estadístico, además 

de desarrollar un plan de mejora que se ajuste a las exigencias del área operativa”. 

Donde se empleó la metodología, así como también un diseño descriptivo 

correlacional para analizar el nivel de relación entre dos variables, utilizando un grupo 

de 25 empleados del sector operativo de una empresa destacada en la fabricación y 

venta de concreto, seleccionados al azar como muestra. Los autores hallaron como 

resultados que la prueba de Spearman reveló que los factores claves asociados con el 

"período de lavado" comprenden posibilidades de progreso en la carrera, ventajas, 

incentivos y protocolos. Asimismo, se identificaron áreas de alta satisfacción laboral 

como comunicación, beneficios, naturaleza del trabajo y compañeros. Se expresará un 

plan para mejorar la satisfacción y el bienestar de los empleados insatisfechos. 

Concluyendo que la conexión es negativa y de magnitud moderada, lo que significa 

que a medida que el personal se siente más satisfecho, menos tiempo los llevará a 

completar la tarea de limpieza. 

Cocha (2015), en su estudio planteo como objetivo determinar de qué manera la 

insatisfacción laboral afecta en el desempeño de los trabajadores del Banco Internacional de 

la ciudad de Ambato. La metodología utilizada es de un enfoque cuali-cuantitativo, no 

experimental y de nivel descriptivo donde se ejecutó una encuesta a 60 trabajadores de la 

entidad bancaria. Los resultados obtenidos mediante el chi cuadrado fue x2c = 53.748, siendo 

un valor mayor que el de la tabla x²t= 12.592. En conclusión, el rendimiento de los 

trabajadores del Banco Internacional ubicado en la localidad de Ambato. se ve influenciado 

por su grado de satisfacción en el trabajo. 
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2.2 Bases teóricas 

Conceptualización de la variable Satisfacción laboral 

Existe teorías que han contribuido de manera valiosa al desarrollo de las teorías de la 

satisfacción laboral. Según el psicólogo F. Herzberg planteo la teoría de los 2 factores de la 

satisfacción, donde afirma que la productividad del personal en el trabajo tiene relación con 

los niveles de satisfacción que observan en su ambiente de trabajo. Herzberg menciona dos 

grupos de factores extrínsecos y otro de factores intrínsecos. En primer lugar; los factores 

higiénicos o extrínsecos está relacionada principalmente con la insatisfacción laboral que 

implica su entorno y las condiciones laborales. Los principales factores de higiénico son: el 

salario, políticas de la empresa, entorno físico, y otros incentivos económicos; como estas 

condiciones son dirigidas y decididas por la empresa viene estar fuera del control del personal 

por ello estos factores no producen satisfacción a uno mismo. Por último; motivacionales o 

intrínsecos está relacionada con la satisfacción del cargo y las tareas que cada personal 

ejecuta, según esta teoría motivacional es posible prevenir o evitar la insatisfacción laboral, 

pero no se puede controlar o determinar directamente la satisfacción. Los principales factores 

motivacionales que abarcan son: el sentimiento, están relacionados con su aumento y 

desarrollo personal también el reconocimiento profesional; la responsabilidad laboral, 

dependerá de las tareas u obligaciones que el personal realiza en su trabajo (Modero, 2019). 

Por otro lado, el psicólogo Abraham Maslow planteo la teoría la jerarquía de necesidades de 

Maslow que ha sido aplicada en diversos contextos, como el entorno laboral, para entender 

las motivaciones de los trabajadores y fomentar su satisfacción. En esta teoría se define que 

los trabajadores tienen una serie de niveles de necesidades que deben satisfacer en un orden 

para alcanzar sus objetivos o metas de una manera satisfactoria. El psicólogo, identificó cinco 

niveles principales de necesidades. En primer nivel, las necesidades fisiológicas. Son las 

necesidades esenciales para la supervivencia, como alimentación, refugio, relaciones sexuales 
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y descanso. En segundo nivel, las necesidades de seguridad. Se refieren a la seguridad física, 

salud, recursos económicos y estabilidad laboral. En tercer nivel, las necesidades sociales. 

Estas necesidades de pertenencia y conexión con otras personas incluyen la amistad, el amor, 

la intimidad y la aceptación social. En cuarto nivel, las necesidades de autoestima y 

reconocimiento. Estas necesidades se relacionan con la confianza en uno mismo y el 

reconocimiento externo incluyen el respeto, la admiración y el logro o éxito personal. Por 

último, las necesidades de Autorrealización. En este nivel es el más alto de la jerarquía y se 

refiere a la esperanza de lograr el máximo crecimiento personal, en este nivel el trabajador 

muestra su talento, capacidades para desarrollar los objetivos obteniendo el éxito personal 

(Modero, 2022). 

Evolución histórica 

La satisfacción laboral es un estado emocional positivo que los trabajadores mantienen hacia 

sus labores. Desde el siglo XX, este tema ha sido objeto de estudio en tres distintas 

disciplinas: psicología, recursos humanos y economía. 

La evolución histórica de la satisfacción laboral surge desde el aporte del psicólogo 

Federick Taylor donde circunscribió la satisfacción como una variable relacionada con el 

rendimiento. En la década de 1930, se inició los estudios de Hawthorne donde se reflejó la 

importancia de las condiciones sociales como el clima laboral, la comunicación laboral y la 

motivación (Salazar et al. 2019). 

Distintos estudios mencionan la importancia de como se ha ido desarrollando las 

diversas teorías sobre la satisfacción laboral. En el año 1950 se desarrollaron las teorías como 

las de Pirámides de Maslow y la teoría de bifactorial de Herzberg, estas teorías se relacionan 

en el contexto del trabajo y factores de motivacionales (Boada, 2019). A lo largo de los años 

se han incorporado nuevos estudios de investigación de la satisfacción laboral desde un nivel 

de felicidad o tranquilidad que un empleado siente hacia su trabajo y sus condiciones 
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laborales. Por ello, un empleado satisfecho con su puesto de trabajo tiene un mejor bienestar 

emocional logrando una productividad favorable para la organización (Abdel, 2023). 

Variable 1: Satisfacción laboral 

En relación con las bases teóricas diversos autores definen la satisfacción laboral entre los 

más importantes son; (i) Pujol-Cols y Dabos (2018) mencionan que, la satisfacción laboral es 

el grado en que a los trabajadores muestran interés en su trabajo, involucrando procesos 

emocionales y cognitivos; (ii) Lacayo (2017) identifico que, la satisfacción laboral es la 

actitud, puede sufrir cambios en el ámbito personal del individuo o de las influencias del 

medio, esto quiere decir que la satisfacción laboral estaría en relación de la personalidad del 

empleado, de sus características sociodemográficas, del sueldo y de la situación económica, 

además una oportunidad ámbito profesional puede ser afectada por cambios en la vida 

personal del individuo o por influencias del entorno. Esto implica que la satisfacción laboral 

está relacionada con la personalidad del individuo, sus características sociodemográficas, su 

salario, su situación económica y también con las oportunidades profesionales, son motivos 

importantes de satisfacción laboral; (iii) Salazar (2019) menciona que, la satisfacción laboral 

fomenta un mayor compromiso por parte de los colaboradores hacia sus labores, lo que 

permite que las organizaciones cuenten con empleados eficientes. Por tanto, es fundamental 

que las organizaciones se preocupen por mantener a su personal satisfecho y dispuesto a 

adaptarse al cambio; (iv) Saavedra y Delgado (2020) mencionan que, la satisfacción laboral 

es la actitud del trabajador en su ambiente laboral donde es dirigida por recursos humanos 

quien toma en cuenta el desempeño para reconocer y motivar a los trabajadores. 

Dimensiones 

Entre la dimensión beneficios laborales tenemos los aportes de Barrangan et al. (2019) donde 

describen que, los beneficios laborales contribuyen a la calidad de vida de los trabajadores 

brindando así seguridad y motivación en las actividades y tareas realizadas.  
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Por otro lado, Azañero (2022) nos menciona que, la remuneración es el incentivo 

económico que se otorga al colaborador por el servicio brindado en la organización. 

Asimismo, García (2020) nos menciona que, el cargo de tareas es de suma 

importancia para el área de recursos humanos, donde se considera las habilidades y 

cualidades de los trabajadores al asignarles tareas, que aumentan su nivel de satisfacción y 

compromiso en el trabajo. 

Por último, Estevez (2019) nos menciona que, el desempeño laboral es el resultado 

expresado por la responsabilidad de un trabajo de acuerdo con las capacidades, conocimientos 

y el esfuerzo de todo trabajador. La satisfacción del trabajador influye positivamente en el 

desempeño la cual se evalúa en función de sus objetivos, la información, un ambiente 

confortable y vínculos respetuosos dentro de la organización. 

Conceptualización de la variable Productividad 

La teoría sobre los factores motivacionales desarrollada por Smith & Johnson (2021) 

enfatizan que, una confirmación positiva entre la satisfacción laboral y los factores 

motivacionales, lo que sugiere que cuando los empleados experimentan altos niveles de 

motivación, tienden a estar más satisfechos con su trabajo. Por lo tanto, su ausencia o 

presencia de los factores motivacionales dentro de las organizaciones va a establecer el grado 

de motivación y compromiso de los colaboradores con su trabajo. Por su parte, García et al. 

(2022) evidencian que, los factores motivacionales también influyen positivamente en la 

productividad de los empleados, esto representa que cuando los empleados se sienten 

motivados, tienen una mayor disposición y energía para realizar su trabajo de manera 

eficiente y efectiva. 

La teoría del intercambio social destaca que la satisfacción laboral está 

asociada con la percepción de equidad y reciprocidad entre empleados y organización 

(Johnson & Chang, 2023). Esto significa que cuando los empleados perciben que son 
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tratados de manera justa y equitativa, sobre todo que sus esfuerzos y contribuciones 

sean reconocidos de manera adecuada, es más probable que experimenten satisfacción 

en su trabajo. Además, López & García (2023) respaldan la idea de que elementos del 

intercambio social, como el respaldo y reconocimiento por parte de los supervisores, 

tienen un impacto en la satisfacción laboral y, en última instancia, en la productividad 

de los empleados. Esto denota que cuando los empleados reciben apoyo y 

reconocimiento por parte de sus supervisores, se sienten más satisfechos en su trabajo. 

Evolución histórica 

La variable "Productividad" ha experimentado una evolución histórica significativa a lo largo 

del tiempo, estudios recientes indican que en las últimas décadas ha habido un aumento 

constante en la productividad a nivel global (Smith et al., 2022). También, se ha descubierto 

que la inversión en capital humano y la adopción de tecnologías innovadoras tienen un 

impacto positivo en la productividad de las organizaciones (Jones & Brown, 2021). Estos 

descubrimientos respaldan la importancia de promover políticas y estrategias que fomenten el 

desarrollo de habilidades, así como también la implementación de tecnologías avanzadas para 

mejorar la productividad tanto a nivel nacional como internacional (Robinson, 2023). 

Diversos estudiosos y precursores en el ámbito económico han dedicado gran 

atención al análisis de la variable "Productividad”. Smith (1776) sostiene que, la 

productividad puede aumentarse significativamente en una sociedad mediante la 

implementación de la división del trabajo y la especialización. Por otro lado, Taylor 

(1911) introdujo el concepto de gestión científica, argumentando que la productividad 

podría mejorarse a través de la estandarización de procesos y la capacitación de los 

trabajadores. En tiempos más recientes, autores como Drucker (1990) han destacado 

la relevancia de la innovación y la gestión del conocimiento como factores impulsores 

de la productividad en las organizaciones. 
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Variable 2: Productividad 

La productividad se define como la relación entre la cantidad de productos o servicios 

generados en un determinado periodo de tiempo y la cantidad de recursos utilizados para su 

producción (Buzón, 2019). 

La productividad es la eficiencia con que las sociedades combinan su gente, su 

recursos y herramientas, es el motor principal del proceso de desarrollo (Maloney & 

Cusolito, 2021). 

Por su parte Rodríguez (2022) afirma que, la productividad se utiliza como un 

indicador para evaluar el rendimiento de diferentes entidades económicas, y se refiere 

a la relación entre las salidas y las entradas en un proceso de producción. 

De la misma forma (Porter,1990, como se citó en Figueroa et al., 2020) 

aseguran que, la productividad desempeña un papel fundamental en el nivel de vida 

de una nación y en el ingreso per cápita a largo plazo. Asimismo, argumenta que los 

salarios están determinados por la productividad de los trabajadores, mientras que los 

beneficios obtenidos por los propietarios se basan en la productividad generada por el 

capital. Por lo tanto, existe una interrelación entre la productividad y los estándares de 

vida de la población. Es decir, que, aunque la productividad puede desempeñar un 

papel importante en el nivel de vida de una sociedad, es necesario considerar una 

variedad de factores interrelacionados para comprender plenamente los niveles de 

vida de la población y su relación con la productividad. 

En forma similar, Días et al., (2022) manifiestan que, la definición universal de 

productividad laboral, verdadera para la sociedad humana en todas sus etapas de desarrollo, 

es la cantidad de valores de uso que se pueden producir por día o por una semana de trabajo 

vivo. En otras palabras, la productividad laboral se refiere a la cantidad de productos y 
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servicios que pueden ser fabricados en un día o semana de trabajo en diferentes etapas de 

desarrollo de la sociedad humana. 

Dimensiones 

Esta variable tiene las siguientes dimensiones, como la eficiencia, la eficacia y la efectividad, 

Por ejemplo, según el BCRP (2021) la eficiencia se refiere a la capacidad de utilizar los 

recursos de manera óptima. Arrogante (2018) manifiesta que, la eficacia es la habilidad de 

una persona para llevar a cabo una tarea o actividad de manera satisfactoria en un periodo de 

tiempo, previamente establecidos por la empresa; así como también, expone que la 

efectividad es la capacidad de lograr eficiencia y eficacia en la consecución de los objetivos 

establecidos por la empresa. 

Indicadores 

Para evaluar y comparar el desempeño económico y empresarial en términos de 

productividad, es necesario emplear indicadores. García & Martínez (2022) señalan que, 

algunos indicadores ampliamente utilizados incluyen la cantidad de producción por hora 

trabajada, la inversión en recursos humanos y tecnológicos, así como la eficiencia en la 

utilización de los recursos disponibles. Por otro lado, Rodríguez et al., (2021) resaltan la 

importancia de considerar indicadores de calidad, como la satisfacción del cliente y la tasa de 

error en los procesos. Estos indicadores ofrecen una perspectiva integral de la productividad y 

permiten identificar áreas que pueden ser mejoradas. Es decir, la utilización de indicadores es 

esencial para evaluar y comparar la productividad en el ámbito económico y empresarial, 

abarcando aspectos como la eficiencia, la inversión en recursos y la satisfacción del cliente. 

Ventajas 

Existen múltiples beneficios asociados a la productividad tanto para las organizaciones como 

para la sociedad en general (Normas APA, 2020). Según las investigaciones de Johnson 

(2022), aumentar la productividad implica emplear los recursos de manera más eficiente, lo 
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que conduce a una reducción de los costos. Asimismo, Smith et al., (2021) sostienen que, la 

productividad juega un papel fundamental en el crecimiento económico y en el aumento de la 

competitividad. Además, García et al., (2023) resaltan que, la productividad también tiene el 

potencial de mejorar la calidad de vida de las personas al generar mayores ingresos y 

oportunidades de empleo. Dicho de otra forma, la productividad tiene beneficios para 

organizaciones y sociedad, como la optimización de la utilización de recursos y disminución 

de gastos, crecimiento económico, competitividad y mejora de la calidad de vida. 

Tipos 

Existen diferentes tipos de productividad entre ellas tenemos: (i) la productividad laboral que 

se refiere a la relación entre la producción obtenida y la cantidad de trabajo utilizado, por otro 

lado, (ii) la productividad total de los factores se relaciona con la producción obtenida y la 

suma de todos los factores involucrados en el proceso de producción ,por último, (iii) la 

productividad marginal cuantifica el producto adicional obtenido al variar uno de los factores 

mientras los demás se mantienen constantes (Concepto.de., 2020). Con otros términos, cada 

uno de estos tipos de productividad se enfoca en diferentes aspectos de la relación entre 

producción y factores de producción. 

2.3 Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

Hi: Existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad en una entidad bancaria, 

Lima 2023. 

H0: No existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad en una entidad bancaria, 

Lima 2023. 

2.3.2 Hipótesis específica 

HE1: Existe relación entre la dimensión beneficios laborales con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 2023. 
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HE2: Existe relación entre la dimensión remuneración con la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

HE3: Existe relación entre la dimensión cargo de tareas con la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

HE4: Existe relación entre la dimensión desempeño de tareas con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 2023.  
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1 Método de la investigación 

En la presente investigación se empleó tres tipos de métodos, estos son: (i) el método 

deductivo dado que, nos permitió desarrollar prácticas o resultados específicos a partir de 

principios amplios. Además, de que es especialmente mejor para verificar suposiciones, ya 

que brinda la oportunidad de analizar las conexiones de causa y efecto entre los conceptos y 

las variables (QuestionPro, 2021). Por otro lado, vale mencionar que esta metodología es 

clave en el proceso de solucionar problemas y tomar decisiones basada en evidencia (Hajian 

& Bonchi, 2019); (ii) el método analítico porque nos permitió descomponer un problema en 

componentes más pequeños y abordar cada uno de ellos individualmente, así como también, 

identificar los elementos críticos de un problema y su interacción, lo que ayuda a comprender 

mejor el problema en su conjunto y desarrollar soluciones más eficaces (Ribeiro et al., 2021); 

(Mendivel et al., 2020), asimismo, que mantiene una relación íntima con la ética, ya que 

implica un pensamiento más crítico y riguroso; (iii) el método hipotético en virtud a que se 

realizó la formulación de hipótesis o supuestos que se someten a prueba mediante la 

observación y la experimentación, es uno de los modelos sugeridos en el método científico 

esto resulta provechoso en diversas áreas de investigación que buscan explicar las razones y 

las consecuencias de los fenómenos naturales o sociales (Hernández et al., 2019). 

3.2 Enfoque de la investigación 

Este estudio se basó en un enfoque cuantitativo debido a que nos permitió mayor precisión en 

los resultados tras la medición de las variables de investigación. 

El enfoque cuantitativo es importante para medir la relación entre variables y establecer 

patrones de comportamiento (Rodríguez-Gómez et al., 2022). 

Carmona (2021) considera que, el enfoque cuantitativo permite la medición objetiva de los 

fenómenos, la precisión en la obtención de datos y la comprobación de hipótesis. 
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3.3 Tipo de investigación 

En este estudio se llevó a cabo una investigación básica que se adecua al diseño no 

experimental, dado que se amplió más conocimientos a temas de investigación ya existentes, 

se entendió la naturaleza u origen del problema y se constató la correlación de las variables 

de estudio. Este tipo de investigación proporciona el conocimiento necesario para resolver 

problemas complejos y es el fundamento para la investigación aplicada (Ruiz et al., 2022). 

3.4 Diseño de la investigación 

En este estudio se empleó un diseño no experimental de tipo transversal con un enfoque 

correlativo, a causa de que, nos facilitó como investigadores a solo observar sucesos tal cual 

como acontecen en su entorno natural que consecutivamente fueron estudiados, asimismo, de 

que las variables que fueron estudiadas tienen relación entre sí. 

Según Nuñez et al. (2023); Johnson (2021) explican que, el diseño no 

experimental permite observar y describir fenómenos tal como ocurren en la realidad, 

sin la manipulación intencional de variables. Por su parte, García & López (2022) 

destacan que, este tipo de diseño proporciona una perspectiva descriptiva y 

comprensiva de los fenómenos, permitiendo identificar patrones y relaciones 

significativas. 

3.5 Población, muestra y muestreo 

Población: El presente estudio estuvo conformado por una población de 45 trabajadores de la 

entidad bancaria, correspondiente al mes de junio del 2023. La población estadística se 

diferencia de la muestra estadística en que esta última es una parte representativa de la 

primera (Rodríguez et al., 2017). 

De acuerdo con Probabilidad y Estadística (2023) contempla que, la población 

estadística puede clasificarse como finita o infinita según si su cantidad de elementos puede 

ser contada o no. 
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Muestra: Para el estudio se estimó una muestra de 40 trabajadores representativa de la 

entidad bancaria, correspondiente al mes de junio del 2023. Por su parte, Enciclopedia 

Económica (2021) indica que, la muestra estadística permite optimizar el tiempo y minimizar 

los costos requeridos para el estudio. Finalmente, Definición.de, (2021) señala que, la 

muestra estadística puede ser probabilística o no probabilística, dependiendo del método de 

selección de los elementos. 

Cálculo de muestra 

 

n=
N*Z

1-a/22*p*q

d
2
*(N-1)+Z

1-a/22*p*q
 

 

n=
45*1.960/22*0.500*0.500

0.0502*(45-1)+
1.960

22 *0.500*0.500
 

 

 

n=40 

 

El tamaño de la muestra es de 40 trabajadores.  

Muestreo: El presente estudio se manejó un muestreo aleatorio simple, puesto que nos 

proporcionó de forma imparcial y representativa de seleccionar una muestra de la población. 

El muestreo aleatorio simple es una metodología probabilística que implica la selección de 

una muestra de una población de manera que todos los elementos de dicha población tengan 

la misma probabilidad de ser seleccionados (Hernández et al., 2014). 

Según Cochran (1977) en un muestreo aleatorio simple, se tiene información 

sobre la probabilidad de que cada elemento de la población sea seleccionado para 

formar parte de la muestra, y esta probabilidad no es nula. Además, cada conjunto 

potencial de muestras de un tamaño específico tiene igual probabilidad de ser elegido.  
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3.6 Variables y operacionalización 

En este estudio, se recolectó información clara y precisa, la información detallada sobre esto 

se halla en la matriz de operacionalización de las variables, la cual se puede consultar en el 

anexo 2. 

Como primera variable tenemos la satisfacción laboral y como segunda variable la 

productividad, que forman parte del planteamiento conceptual y operacional del estudio, más 

detalles se proporcionan a continuación: 

Variable 1: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: La satisfacción laboral fomenta un mayor compromiso por parte de 

los colaboradores hacia sus labores, lo que permite que las organizaciones cuenten con 

empleados eficientes. Por tanto, es fundamental que las organizaciones se preocupen por 

mantener a su personal satisfecho y dispuesto a adaptarse al cambio (Salazar, 2019).  

Definición operacional: La satisfacción laboral nos favorece dado que los trabajadores 

estarán dispuestos a esforzarse más para alcanzar los objetivos empresariales. Asimismo, las 
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dimensiones que comprende estas variables son: beneficios laborales, remuneraciones, cargo 

de tareas y desempeño de tareas. 

Variable 2: La productividad 

Definición conceptual: La productividad se define como la relación entre la cantidad de 

productos o servicios generados en un determinado periodo de tiempo y la cantidad de 

recursos utilizados para su producción (Buzón, 2019). 

 Definición operacional: Cuanto más productiva sea una empresa, más eficientemente 

utilizará sus recursos, generando de esta manera rentabilidad. Del mismo modo, esta variable 

está comprendida por las siguientes dimensiones: eficiencia, eficacia y efectividad. 

3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

La investigación tuvo un diseño no experimental, donde la encuesta se utilizó como técnica 

para adquirir información de la población del estudio. Asimismo, según Hernández et al. 

(2018) mencionan que, una encuesta es una técnica de investigación que se utiliza para 

recopilar datos de una muestra de personas o grupos siendo así una herramienta útil para 

obtener información sobre actitudes, opiniones, comportamientos y características 

demográficas de una población determinada. 

3.7.2 Instrumentos 

El presente estudio tuvo como técnica la encuesta, donde se utilizó el instrumento de 

cuestionario ya que así nos permitió adquirir la información basada en la percepción de los 

colaboradores de la entidad bancaria de acuerdo con las variables, dimensiones e indicadores. 

Según Hernández (1991) menciona que, el instrumento es adecuado para la recolección y 

registro de datos de manera que puedan representar verdaderamente la definición de cada 

variable que tienen los investigadores. Por último, se evidencio el cuestionario del presente 

estudio con sus dos variables y sus dimensiones en el anexo 4. 
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3.7.3 Validación 

Se presenció la confirmación de 3 expertos, quienes fueron los encargados de determinar la 

valides del cuestionario. La lista de aprobadores se encuentra en la siguiente tabla 1. 

Asimismo, según Fidias (2012) indica que, la validación es importante para confirmar que el 

instrumento mide lo que se requiere medir, asimismo señala que puede ser realizado por el 

juicio de expertos. 

Tabla 1 

Experto que validaron el instrumento 

N Nombre y Apellido Grado 

1 Pietro Pablo Dondero Cassano Doctor 

2 José Víctor Peláez Valdivieso Doctor 

3 Percy Castro Mejia Ingeniero 

 

3.7.4 Confiabilidad 

Se ejecuto la prueba de alfa de Cronbach para el estudio, obteniendo un resultado de alto 

grado de confianza con un valor de 0,888, teniendo un cuestionario como instrumento basado 

en una escala Lickert. En el mismo sentido, tenemos el aporte de Oviedo & Campo (2005) 

donde afirman que, la prueba de alfa de Cronbach es una medida estadística utilizada para 

evaluar la consistencia interna de un cuestionario, consiste que el valor del coeficiente alfa 

puede variar entre 0 y 1, mientras el valor máximo es 1, indica una alta consistencia interna. 

Esta prueba mide la conexión entre los elementos que forman una escala y proporciona un 

valor numérico que revela la confiabilidad de la escala. Por último, se examinó su 

equivalencia según la tabla 2, donde se evidencia el coeficiente de alfa de Cronbach.  

Tabla 2 

El coeficiente de Alfa de Cronbach   
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Rango    Magnitud   

0,00 a 0.20   Inaceptable    

0.21 a 0.40   Pobre   

0.41 a 0.60   Aceptable   

0.61 a 0.80   Marcada    

0.81 a 1.00   Excelente   

 

3.8 Plan de procesamiento y análisis de datos 

La investigación se validó con la estadística descriptiva e inferencial. Asimismo, se desarrolló 

la información por intermedio del instrumento de cuestionario, para la parte descriptiva 

previo análisis. Además, se realizó la estadística inferencial, que nos permitió equiparar el 

contraste de la hipótesis, por ende, se ejecutó la prueba de Alfa de Cronbach y después la 

prueba de normalidad utilizando Kolmogorov-Smirnov y por último se utilizó la prueba de 

Rho de Spearman y Pearson. 

3.9 Aspectos éticos 

Se consideró una investigación fiable y valiosa, ya que contó con información reservada, de 

igual modo se solicitud permiso a la supervisora del área encargada de la identidad bancaria, 

se citaron a los autores de teorías expuestas, tal como se menciona la norma APA, también el 

trabajo estuvo sometido a la herramienta de Turnitin generando un 15% de similitud que se 

logra visualizar en el anexo 7.  
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1 Resultados 

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados 

Variable 1: satisfacción laboral 

En esta investigación, se hizo un estudio de la variable satisfacción laboral, los resultados que 

se obtuvieron son producto de la encuesta de 40 colaboradores. 

Figura 1 

Variable satisfacción laboral 

 
Interpretación: 

Tras examinar la figura 1, muestra que el 60% de los encuestados, es decir, un total de 24 

personas, calificaron su satisfacción laboral como "de acuerdo". Además, el 40% restante, 

que equivale a 16 encuestados, muestran una valoración "totalmente de acuerdo". En 

resumen, todos los encuestados tienen una percepción positiva acerca de la satisfacción 

laboral en la entidad bancaria, entonces, podemos llegar a la conclusión de que esta variable 

representa una herramienta fundamental en el entorno laboral que tiene un impacto 

significativo en el bienestar y el rendimiento de los empleados, así como en el éxito general 

de la empresa. 
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Dimensión beneficios laborales 

En esta investigación se proporciona un análisis detallado, a través de estadísticas 

descriptivas, el porcentaje y el número de respuestas de los colaboradores encuestados en 

relación con la dimensión de los beneficios laborales. Los resultados muestran la importancia 

y relevancia de aplicar esta dimensión como parte de la variable, lo cual se evidencia en la 

forma en que se recolectó la información. 

Figura 2 

Dimensión beneficios laborales 

 
Interpretación: 

Tras examinar la figura 2, observamos las conclusiones relacionadas con la dimensión 1: 

beneficios laborales. En esta dimensión, el 52,5% representado por 21 encuestados, evaluó la 

dimensión como "totalmente de acuerdo". Por otro lado, el 47,5% de los encuestados, es 

decir, 19 personas, expresaron un nivel “de acuerdo” en sus valoraciones. De esta manera, 

podemos inferir que la totalidad de los encuestados expresaron una apreciación favorable con 

respecto a los beneficios laborales. Por consiguiente, podemos determinar que los beneficios 

laborales son esenciales para mantener una fuerza laboral comprometida, sana y productiva, 

lo que a su vez beneficia tanto a los empleados como a la empresa en general.  



  39 

 

Dimensión remuneración 

En este estudio, se proporciona información detallada acerca de los resultados estadísticos 

relacionados con la dimensión de remuneración, que se basa en la opinión de 40 trabajadores 

encuestados. Se presenta tanto el porcentaje como el número de trabajadores correspondiente 

a cada valoración dada por los encuestados sobre la dimensión de remuneración. 

Figura 3 

Dimensión de remuneración 

 
Interpretación: 

Tras examinar la figura 3, observamos que los resultados asociados con la dimensión 2, que 

es la remuneración, vemos lo siguiente: El 75% de los encuestados, que equivale a 30 

personas, proporcionan una valoración “de acuerdo”, el 22,5% de los encuestados, es decir, 9 

personas, expresan un nivel de “totalmente de acuerdo”; por último, el 2,5% de los 

encuestados, representado por 1 persona, dio una valoración de “indiferente”. Según la 

evaluación efectuada, podemos concluir que la mayoría de los entrevistados tiene una 

percepción positiva en cuanto a la remuneración. En conclusión, la remuneración es una 

herramienta clave para motivar, atraer, retener y mejorar el rendimiento de los trabajadores, 

lo que, a su vez, genera un efecto beneficio en el éxito y crecimiento de la organización. 
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Además, garantizar una remuneración justa y equitativa contribuir a mantener un ambiente de 

trabajo positivo ya cumplir con las obligaciones legales y éticas de la empresa.  

Dimensión cargo de tareas 

Esta investigación presenta los resultados estadísticos obtenidos al evaluar a los 

colaboradores en la dimensión de carga de tareas. Se muestra tanto el número como el 

porcentaje de datos recopilados mediante el uso de técnicas de estadística descriptiva durante 

la recolección de información y la importancia de distribuir el cargo de tareas entre todos los 

colaboradores para evitar la sobrecarga laboral. 

Figura 4 

Dimensión cargo de tareas 

 
Interpretación: 

Después de examinar la figura 4, se identificaron los resultados vinculados a la dimensión 3 

"cargo de tareas". En esta evaluación, el 62,5% de los 25 encuestados expresaron una 

valoración "de acuerdo", mientras que el 27,5%, representado por 11 encuestados, indicaron 

estar "totalmente de acuerdo". Además, el 10%, es decir, 4 encuestados, valoraron la 

dimensión como "indiferente". A partir de este análisis, se pudo constatar que la gran mayoría 

de los participantes poseen una percepción sumamente favorable con respecto a la dimensión 

"cargo de tareas", es decir, que, se está realizando una buena distribución del cargo de tareas 
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para los colaboradores, esta dimensión es crucial para lograr una operación eficiente y exitosa 

en una organización. Una definición clara de responsabilidades y funciones beneficia a los 

empleados, ya que se sienten más satisfechos y comprometidos, ya las organizaciones, al 

mejorar su productividad y capacidad de adaptación al cambio. 

Dimensión desempeño de tareas 

En el análisis, se presentan los resultados del estudio que muestra el porcentaje y el número 

de respuestas obtenidas de los colaboradores encuestados en relación con la dimensión de 

desempeño de tareas. Esto se basa en el uso de la estadística descriptiva para recopilar 

información relevante y resaltar la importancia que esta representa para la entidad bancaria. 

Figura 5 

Dimensión desempeño de tareas

 

Interpretación: 

Tras examinar la figura 5, vemos que 27 de los encuestados, o el 67,5%, calificaron 

"totalmente de acuerdo". Por otro lado, 13 encuestados, representados por el 32,5% 

calificaron "de acuerdo"; estos resultados nos refleja que en la entidad bancaria los 

colaboradores tiene una apreciación positiva con respecto a la dimensión desempeño de 
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tareas, vale decir que el buen desempeño de tareas es crucial en la entidad bancaria porque 

esto conlleva a que se desarrolle una buena eficiencia operativa, se ejerza un excelente 

servicio de atención al cliente como también el cumplimiento de las políticas institucionales. 

Variable productividad 

Este estudio proporciona información sobre la cantidad y proporción de respuestas 

recolectadas de los encuestados, quienes son colaboradores, respecto a la productividad en la 

organización. La información se basa en estadísticas descriptivas, lo que resalta la relevancia 

de la productividad y la valiosa contribución de los colaboradores en la recopilación de datos 

para este estudio. 

Figura 6 

Variable de productividad 

 
Interpretación: 

Tras examinar la figura 6, observamos que 24 de los encuestados representan el 60%, tienen 

una valoración “totalmente de acuerdo”. Asimismo, 16 encuestados representados por el 

40%, dieron una valoración “de acuerdo”; todos estos resultados arrojados nos señalan que 

los colaboradores tienen una estimación positiva en relación con la variable productividad, en 
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síntesis, se confirma que la productividad en la entidad bancaria es un factor importante que 

puede influir en su rendimiento general, su capacidad para satisfacer las necesidades de los 

clientes y su éxito en un mercado altamente competitivo. 

Dimensión eficiencia 

En la presente investigación describimos en detalle el porcentaje y número de respuestas de 

los encuestados a la dimensión de eficiencia y su importancia para la empresa, con base en 

las estadísticas descriptivas reflejadas en la recopilación de información. 

Figura 7 

Dimensión eficiencia

Interpretación: 

Basándonos en la evaluación de la figura 7 respecto a la dimensión de eficiencia, se puede 

apreciar que el 52,5% de los participantes, es decir, 21 personas, mostraron estar “de 

acuerdo” con la valorización. Además, el 47,5% restante, representado por 19 encuestados, 

expresó una valorización de "totalmente de acuerdo”, por lo que, podemos concluir que la 

dimensión eficiencia tiene una percepción positiva por parte de los colaboradores, y esto a su 
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vez es de suma importancia, debido a que, la entidad bancaria siendo eficiente puede 

administrar sus recursos de manera más efectiva y optimizar sus procesos internos, lo que se 

traduce en una mejora en sus resultados financieros. 

Dimensión eficacia 

En el estudio detalla el porcentaje y número de respuestas recibidas por parte de los 

colaboradores que fueron entrevistados sobre la dimensión de eficacia en base a estadísticas 

descriptivas, donde esto se sustenta en la recopilación de información, y el valor que 

representa para la empresa. 

Figura 8 

Dimensión eficacia 

 
Interpretación: 

De acuerdo al análisis realizado en la figura 8, en relación con la dimensión de eficacia, se 

pudo observar que el 52,5%, es decir, 21 de los encuestados, manifestó estar "de acuerdo", 

mientras que el 47,5%, representado por 19 encuestados, expresó estar "totalmente de 

acuerdo”. Por lo que podemos indicar a eficacia en la entidad bancaria es esencial para 
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alcanzar los objetivos, mantener la competitividad, satisfacer a los clientes y lograr un 

crecimiento sostenible. 

Dimensión efectividad 

El estudio proporciona información detallada sobre el porcentaje y la cantidad de respuestas 

obtenidas de los colaboradores en relación con la dimensión de eficacia. Esto se basa en el 

análisis estadístico descriptivo, que muestra cómo se ha recopilado la información y la 

relevancia que tiene para la entidad bancaria. 

Figura 9 

Dimensión efectividad 

 
Interpretación: 

De acuerdo con la evaluación de la figura 9, en términos de efectividad, el 57,5% de los 

encuestados, es decir, 23 personas, expresaron estar "totalmente de acuerdo", mientras que el 

42,5% restante, equivalente a 17 encuestados, indicaron estar "de acuerdo”, estos resultados 

son traducidos en que los colaboradores tienen una apreciación positiva respecto a la 

dimensión efectividad, por lo que se puede señalar que la dimensión efectividad es un factor 
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determinante para el crecimiento sostenible y el éxito a largo plazo de la institución 

financiera. 

4.1.2 Prueba de hipótesis (Estadística inferencial) 

a) Confiabilidad 

En la investigación, evaluamos la confiabilidad del instrumento mediante el uso del 

coeficiente alfa de Cronbach, siguiendo una tabla de referencia específica. De esta manera, 

podemos realizar un juicio sobre la confiabilidad de la herramienta utilizada. 

Tabla 3 

Confiablidad de las variables satisfacción laboral y productividad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

,888 ,896 44 

 

Interpretación: 

Se llevó un cabo de pruebas de confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach para 

las variables de satisfacción laboral y productividad. Los resultados revelaron un alto grado 

de confianza con un valor de 0,888, valor expuesto en la tabla 3, este resultado a su vez, 

indica una magnitud "excelente”. Estos resultados nos confirman que el instrumento utilizado 

es confiable para medir ambas variables. 

b) Prueba de normalidad 

Se lleva a cabo una evaluación de normalidad con el fin de verificar si los datos obtenidos 

siguen una distribución normal. Para llevar a cabo esta verificación, se formulan las 

siguientes hipótesis: 
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Tabla 4 

Pruebas de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

V1: Satisfacción laboral ,113 40 ,200* 

V2: Productividad ,088 40 ,200* 

V1D1: Beneficios laborales ,165 40 ,008 

V1D2: Remuneración ,174 40 ,004 

V1D3: Cargo de tareas ,138 40 ,053 

V1D4: Desempeño de tareas ,129 40 ,091 

 

Interpretación: 

De acuerdo con la tabla 4, se realizó una verificación con una muestra de 40 encuestados, 

donde se obtuvieron los siguientes resultados: Para las variables "Satisfacción laboral" y 

"Productividad", se obtuvo un valor sig=0.200, lo que indica una distribución paramétrica. 

Del mismo modo, las variables "Cargo de tareas" y "Desempeño de tareas" también 

mostraron una distribución paramétrica al tener valores superiores a 0,05. Por otro lado, las 

variables "Beneficios laborales" y "Remuneración" presentaron valores de 0,008 y 0,004 

respectivamente, lo que indica una distribución no paramétrica. Debido a que estas dos 

últimas variables forman parte de las hipótesis específicas 1 y 2, se confirmó la prueba Rho 

de Spearman para su análisis, en el caso de las demás variables, al ser paramétricas, serán 

sometidas a la prueba de Pearson. 

c) Contrastación de hipótesis 

Regla de interpretación de hipótesis: 

“Si p-valor < 0.05 se invalida la Ho y se admite la Ha” 

“Si p-valor > 0.05 se admite la Ho y se invalida la Ha” 

Contraste de hipótesis general 
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Representación de la hipótesis general en el estudio de investigación " Existe relación entre la 

satisfacción laboral y la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023.” 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): “No existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad en 

una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): “Existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad en 

una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Tabla 5 

Correlación para hipótesis general 

Correlaciones 

 V2: Productividad 

V1: Satisfacción 

laboral 

V2: Productividad Correlación de Pearson 1 ,436** 

Sig. (bilateral)  ,005 

N 40 40 

V1: Satisfacción laboral Correlación de Pearson ,436** 1 

Sig. (bilateral) ,005  

N 40 40 

 

Interpretación: 

Según los datos presentados en la tabla 5, se observa que el coeficiente es 0.436, lo que 

sugiere la existencia de una compensación positiva moderada entre la satisfacción laboral y la 

productividad. En resumen, podemos concluir que existe una relación directa entre estas 

variables. Esto se respalda por el resultado del análisis de Pearson, donde el valor p es igual a 

0.05, lo que lleva al rechazo de la hipótesis nula ya la aceptación de la hipótesis alternativa. 

Esta última confirma que efectivamente existe una relación significativa entre la satisfacción 

laboral y la productividad en una entidad bancaria en Lima en el año 2023. Es decir, que 

cuando la satisfacción laboral es deficiente esta impacta directamente en la productividad de 
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la empresa por lo que no se podrá cumplir con el nivel de rendimiento general de los 

colaboradores. 

Contraste de hipótesis específica 1 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): “No existe relación entre la dimensión de beneficios laborales con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): “Existe relación entre la dimensión beneficios laborales con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Tabla 6 

Correlación para hipótesis especifica 1 

Correlaciones 

 

V1D1: 

Beneficios 

laborales 

V2: 

Productividad 

Rho de Spearman V1D1: Beneficios 

laborales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,259 

Sig. (bilateral) . ,107 

N 40 40 

V2: Productividad Coeficiente de correlación ,259 1,000 

Sig. (bilateral) ,107 . 

N 40 40 

 

Interpretación: 

Según los datos presentados en la tabla 6, se nota que el coeficiente de compensación es de 

0.259, lo cual indica que hay una baja entre la satisfacción laboral y la dimensión de 

beneficios laborales en relación con la productividad. Con un valor de significancia de p = 

0.107, se acepta la hipótesis nula y se descarta la hipótesis alternativa, lo que sugiere que, no 

existe relación entre la dimensión de beneficios laborales con la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. Es decir, que, no se está otorgando los beneficios laborales adecuados 

para lograr la satisfacción laboral de los colaboradores, por lo tanto, no se obtiene una buena 

productividad en la entidad bancaria. 
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Contraste de hipótesis específica 2 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): “No existe relación entre la dimensión remuneración con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): “Existe relación entre la dimensión remuneración con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Tabla 7 

Correlación para hipótesis especifica 2 

Correlaciones 

 V2: Productividad 

V1D2: 

Remuneración 

Rho de Spearman V2: Productividad Coeficiente de correlación 1,000 ,533** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

V1D2: Remuneración Coeficiente de correlación ,533** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

 

Interpretación: 

Según los datos presentados en la tabla 7, se puede observar que el coeficiente de 

compensación es de 0.533, lo que sugiere que existe una compensación moderada entre la 

satisfacción laboral y la dimensión de remuneración en relación con la productividad. Con un 

valor de significancia de p = 0, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. Esto indica que hay una relación significativa entre la dimensión de remuneración 

y la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023, es decir, que, si no se proporciona 

una remuneración adecuada demostrara que la entidad bancaria no valora el trabajo de los 

empleados y no se reconoce su contribución al éxito de la institución. Esto hará que no se 

cuente con una buena productividad en la entidad bancaria. 

Contraste de hipótesis específica 3 
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Hipótesis nula (𝐇𝟎): “No existe relación entre la dimensión cargo de tareas con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): “Existe relación entre la dimensión cargo de tareas con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Tabla 8 

Correlación para hipótesis especifica 3 

Correlaciones 

 V2: Productividad 

V1D3: Cargo de 

tareas 

V2: Productividad Correlación de Pearson 1 ,266 

Sig. (bilateral)  ,097 

N 40 40 

V1D3: Cargo de tareas Correlación de Pearson ,266 1 

Sig. (bilateral) ,097  

N 40 40 

 

Interpretación: 

De acuerdo a los datos presentados en la tabla 8, se aprecia que el coeficiente de 

compensación es de 0.266, indicando así una compensación baja entre la satisfacción laboral 

y la dimensión relacionada con las tareas laborales en relación con la productividad. En 

resumen, podemos concluir que existe una conexión limitada entre estas variables. Esto se 

respalda por el resultado del análisis de Pearson, donde el valor de significancia es de p = 

0.097, lo que lleva a la aceptación de la hipótesis nula y al rechazo de la hipótesis alterna. Por 

lo tanto, se concluye que no existe una relación significativa entre la dimensión de las tareas 

laborales y la productividad en una entidad bancaria en Lima en el año 2023, es decir, que, si 

no se distribuye adecuadamente el cargo de tareas no se podrá lograr la satisfacción laboral 

por lo que no se tendrá una buena productividad en la entidad bancaria. 

Contraste de hipótesis específica 4 
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Hipótesis nula (𝐇𝟎): “No existe relación entre la dimensión desempeño de tareas con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): “Existe relación entre la dimensión desempeño de tareas con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023”. 

Tabla 9 

Correlación para hipótesis especifica 4 

Correlaciones 

 V2: Productividad 

V1D4: 

Desempeño de 

tareas 

V2: Productividad Correlación de Pearson 1 ,577** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

V1D4: Desempeño de tareas Correlación de Pearson ,577** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

 

Interpretación: 

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 9, se evidencia un coeficiente de 0.577, lo 

que señala una elevación moderada entre la satisfacción laboral y la dimensión relacionada 

con el desempeño de tareas en relación con la productividad. En resumen, podemos concluir 

que existe una relación directa entre estas variables. Este hallazgo se respalda por el resultado 

del análisis de Pearson, con un valor de significancia de p = 0.000, lo que conduce al rechazo 

de la hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alterna que confirma la existencia de una 

relación entre el desempeño de tareas. y la productividad en una entidad bancaria en Lima 

durante el año 2023, es decir, que, si se lleva a cabo el desempeño de tareas  adecuadamente 

se podrá lograr la satisfacción laboral por lo que se tendrá una buena  productividad en la 

entidad bancaria. 
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4.1.3 Discusión de resultados 

Esta tesis presento un objetivo general determinar como la satisfacción laboral se relaciona 

con la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023. Según los datos estadísticos 

considerando un grupo de 40 encuestados, se logró evidenciar que en la satisfacción laboral 

existe un 60% que tienen una valoración “de acuerdo” que representa un total de 24 personas 

y el 40% muestra una valoración “totalmente de acuerdo” siendo un total de 16 personas. Por 

consiguiente, la productividad se verifico un 60% que tiene una valoración “totalmente de 

acuerdo” que representa un total de 24 personas y el 40% muestra una valoración “de 

acuerdo” que representa un total de 16 personas. La confiabilidad que se empleó fue el alfa 

de Cronbach, que dio un valor de 0,888, y la prueba de normalidad mostró datos 

paramétricos, lo que produjo un coeficiente de correlación de Pearson de 0,436, que indica 

una correlación positiva moderada de las variables satisfacción laboral y productividad. 

Además, se obtuvo un valor de significancia 0,005 que descarta la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa. En otras palabras, todo los trabajador satisfechos y motivados son 

capaces de ser más productivos, esto contribuirá al crecimiento de la productividad de la 

organización. Lo señalado coincide con el aporte de Dextre (2022), en su estudio con diseño 

no experimental de tipo correlacional, donde los resultados inferenciales utilizando la prueba 

de Pearson mostro un valor de 0.847 y una significancia estadística (p = 0,00). Este resultado 

señala un grado positivo alto entre ambas variables. Por lo que se concluye que la satisfacción 

laboral tiene un impacto positivo en la productividad de los colaboradores en la entidad 

bancaria. Por último, tenemos el aporte de Lacayo (2017) que confirma que, la satisfacción 

laboral es la actitud de los colaboradores, esto quiere decir que estaría en relación de la 

personalidad del empleado, de sus características sociodemográficas, del salario, de la 

situación económica y además de las oportunidades profesionales. 
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La investigación tuvo como objetivo específico 1, determinar cómo la 

dimensión beneficios laborales se relaciona con la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. En sus datos estadísticos con 40 encuestados, se logro 

evidenciar que existe un margen positivo en los beneficios laborales de 52.5% siendo 

un “totalmente de acuerdo” que representa un total de 21 personas y el 47.5% restante 

muestra una valoración “de acuerdo” que representa un total de 16 personas. 

Asimismo, el coeficiente de correlación de Rho de Spearman fue de 0,259, que indica 

una correlación baja de los beneficios laborales y productividad. Además, se obtuvo 

un valor de significancia 0,107 que admite la hipótesis nula y se invalida la hipótesis 

alterna. En otras palabras, toda organización que concede distintos beneficios a los 

trabajadores, aporta un mayor compromiso y mejor desempeño, es así como aumenta 

el nivel de la productividad para la organización. Lo señalado coincide con el aporte 

de Azañero (2020), en su estudio no experimental de tipo correlacional, donde los 

resultados inferenciales utilizando la prueba de correlación de Spearman, consiguió 

un valor de 0.821 estadísticamente significativa (0,000<0.005) entre las variables 

aplicadas donde los resultados muestran que si tienen coherencia. En conclusión, 

tenemos el aporte de Barrangan et al., (2019) que aseguran que, los beneficios 

laborales contribuyen a la calidad de vida de los empleados obteniendo seguridad y 

motivación en las actividades y tareas realizadas dentro de la organización. 

La investigación tuvo como objetivo específico 2, determinar cómo la dimensión 

remuneraciones se relacionan con la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023. 

Considerando a 40 encuestados, se logró evidenciar que la remuneración tuvo 75% que tienen 

una valoración “de acuerdo” que representa un total de 30 personas y el 22.5% restante 

muestra una valoración “totalmente de acuerdo”, es decir, 9 personas. Asimismo, el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman fue de 0,533, que indica una  
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correlación moderada entre la remuneración y productividad. Además, se obtuvo una 

significancia de 0, que permite descartar la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 

En otras palabras, el crecimiento de la productividad en relación con la remuneración es 

fundamental para la organización y para los rabajadores lo cual representa un reconocimiento 

o ingreso económico por su trabajo. Lo señalado coincide con el aporte de Santisteban 

(2022), en su estudio con un nivel correlacional, donde los datos inferenciales utilizando la 

coeficiencia de Rho de Spearman fue 0,602, lo cual muestra un valor moderada intensidad y 

positiva de las variables. En conclusión, la satisfacción laboral tiene un impacto significativo 

en la productividad de los empleados. Por último, tenemos el aporte de Buzón (2019) que 

confirma que, la productividad tiene una relación entre los servicios generados en un definido 

periodo de tiempo y la cantidad de recursos utilizados para su producción. 

La presente investigación tuvo como objetivo específico 3 determinar cómo la 

dimensión cargo de tareas se relaciona con la productividad en una entidad bancaria, 

Lima 2023. En sus datos estadísticos donde se consideró a 40 personas, se constató 

que el cargo de tareas existe un 90% de los encuestados que tienen una valoración "de 

acuerdo" y "totalmente de acuerdo". Mientras, su coeficiente de correlación de 

Pearson fue de 0,266, esto indica que existe una correlación baja entre el cargo de 

tareas y la variable productividad, además, se tiene un valor sig=0,097 de manera que 

se admite la hipótesis nula y se descarta la hipótesis alterna, estos resultados denotan 

que no hay una relación notable entre la dimensión cargo de tareas con la 

productividad en una entidad bancaria, en otras palabras, si no se realiza una 

distribución adecuada de las tareas, no se conseguirá la satisfacción en el trabajo y, 

como resultado, la productividad en la entidad bancaria será afectada negativamente. 

Lo mencionado concuerda con Dextre (2022), en su estudio no experimental de tipo 

básica con un enfoque cuantitativo donde los resultados estadísticos señalan que el 
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39.1% está insatisfecho con la interdependencia en su trabajo, el compromiso con la 

institución financiera y su remuneración. Por otro lado, en la parte inferencial se 

evidencio una alta confirmación positiva (0,847) y una significancia estadística (p = 

0,00), esto dando lugar a manifestar que la satisfacción laboral tiene un valor positivo 

en la productividad de los colaboradores según el estudio de Caja Trujillo Agencia 

Huacho en 2020. Finalmente tenemos el aporte de García (2020) donde manifiesta 

que, cuando se asignan tareas a los trabajadores, se tienen en cuenta sus habilidades y 

cualidades, lo que conduce a un mayor nivel de satisfacción y compromiso laboral por 

parte de ellos. 

La presente investigación tuvo como objetivo específico 4 determinar cómo la 

dimensión desempeño de tareas se relaciona con la productividad en una entidad bancaria, 

Lima 2023. En los datos estadísticos donde se consideró a 40 personas encuestadas, se 

comprobó que, en la variable satisfacción laboral el 67,5% de los encuestados calificaron 

"totalmente de acuerdo” y el 32,5% calificaron "de acuerdo"". Por otro lado, el coeficiente de 

correlación de Pearson fue de 0,577, esto indica que existe una relación moderada entre la 

dimensión cuatro que es desempeño de tareas y la variable productividad, además, se tiene un 

valor significancia de 0, razón por la cual se descarta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, esto respalda la idea de que existe una conexión significativa entre el rendimiento en 

las tareas y la productividad. En otras palabras, si se lleva a cabo el desempeño de las tareas 

de manera adecuada, se podrá alcanzar la satisfacción laboral y, como resultado, se logrará 

una buena productividad en la entidad bancaria. Lo señalado coincide con lo mencionado por 

Carhuapoma (2021), en su estudio de enfoque cuantitativo, se obtuvo un diseño de tipo 

correlacional no experimental. Se llevó a cabo una encuesta entre los trabajadores mediante 

un cuestionario estructurado que contenía preguntas cerradas. Los resultados revelaron una 

relación positiva entre las variables de la investigación, obteniendo un coeficiente de 
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coincidencia Rho de Spearman de 0.487, con un nivel de significancia bilateral de 0.000 (p ≤ 

0.05). Estas pruebas demuestran que existe una conexión favorable entre ambas variables. 

Por último, tenemos la aportación de Estevez (2019) donde puntualiza que, el desempeño del 

trabajador se ve positivamente afectado por su satisfacción, que se evalúa según sus logros, 

accede a información relevante, un ambiente de trabajo cómodo y relaciones respetuosas 

dentro de la organización.  
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Primero:       Se cumplió con determinar cómo la satisfacción laboral se relaciona con la 

productividad en una entidad bancaria, Lima 2023. Los resultados constataron 

que existe una correlación de Pearson de 0,436, que corresponde a una 

correlación positiva moderada entre la variable satisfacción laboral y 

productividad. Asimismo, de contar con un valor sig=0.05, que permite 

admitir la hipótesis nula y rechazar la hipótesis alterna. Esto significa que, se 

observó que actualmente la entidad bancaria no está realizando las acciones 

necesarias para lograr contar con su grupo de colaboradores satisfechos esto 

afectando en la productividad laboral. Por tal motivo, se propone ofrecer 

oportunidades de formación continua y desarrollo profesional para que los 

colaboradores puedan mejorar sus habilidades dentro de la entidad bancaria.  

Segundo:        Se cumplió con determinar cómo la dimensión beneficios laborales se 

relacionan con la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023. Los 

resultados confirmaron que existe una correlación de Spearman de 0,259, que 

se relaciona con una baja correlación entre la dimensión beneficios laborales y 

productividad. De igual forma, de contar con un valor sig=0,107, por tanto, se 

admite la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. En otros términos, se 

reconoció que la entidad bancaria hoy en día no está considerando como 

prioridad el ofrecimiento de beneficios laborales que satisfagan las 

necesidades de los colaboradores esto viéndose reflejado en la baja 

productividad. Razón por lo cual, se propone el otorgamiento de beneficios 

laborales competitivos y atractivos ayudando a atraer a profesionales altamente 

calificados y talentosos, lo que fortalece el equipo y la capacidad de la entidad 
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para ofrecer servicios de alta calidad. 

Tercero: Se cumplió con determinar cómo la dimensión remuneraciones se relaciona 

con la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023. Los resultados 

evidenciaron que existe una correlación de Spearman de 0,533, que 

corresponde a una correlación moderada entre la dimensión remuneraciones y 

productividad. Así como también de contar con un valor sig=0,00, por lo cual, 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es decir que, se 

identificó que actualmente la entidad bancaria aplica un rango de 

remuneraciones moderada esto se constata a través de la productividad laboral 

ejercida por los colaboradores. Por consiguiente, se propone que la entidad 

bancaria establezca una política salarial donde los trabajadores sean 

compensados adecuadamente en relación con su contribución, habilidades, 

experiencia y responsabilidades. Además de realizar investigaciones sobre el 

mercado para comparar las remuneraciones con otras entidades bancarias y 

garantizar que los sueldos sean persuasivos para retener a los empleados 

talentosos. 

Cuarto:          Se cumplió con determinar cómo la dimensión cargo de tareas se relaciona con 

la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023. Los resultados reflejaron 

un coeficiente de correlación de Pearson fue de 0,266, esto señala que existe 

una correlación baja entre la dimensión cargo de tareas con la variable 

productividad, asimismo, se tiene un valor sig=0,097 de tal forma que se 

admite la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. Por lo que se afirma, 

que se identificó que la entidad bancaria no está llevando acabado una 

adecuada distribución de la carga de tareas generando una sobrecarga laboral y 

por ende una baja productividad laboral. Por tal razón, se propone que se 
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establezca descripciones de trabajo claras y detalladas para cada cargo, 

definiendo las responsabilidades y objetivos específicos. Esto ayudará a evitar 

superposiciones de tareas y asegurará que cada colaborador sepa exactamente 

qué se espera de ellos. 

Quinto:          Se cumplió con determinar cómo la dimensión desempeño de tareas se 

relaciona con la productividad en una entidad bancaria, Lima 2023.A través de 

los resultados se evidencio que su coeficiente de correlación de Pearson fue de 

0,577, esto manifiesta que existe una correlación moderada entre la dimensión 

desempeño de tareas con la variable productividad, además, se tiene un valor 

sig=0,000, motivo por el cual se invalida la hipótesis nula y se admite la 

hipótesis alterna. Por lo tanto, llegamos a determinar que los colaboradores de 

la entidad bancaria están realizando un desempeño de tareas moderado. En 

consecuencia, se propone que la entidad bancaria implemente un sistema de 

evaluación de desempeño claro y objetivo que mida de manera justa las 

contribuciones y logros de cada colaborador. 

5.1.2 Recomendaciones 

Primero: Con los resultados obtenidos se recomienda al gerente, supervisor y 

colaboradores del área atención y venta, su constante participación activa 

dentro de la organización. Se debe establecer una comunicación abierta y 

fluida con los empleados mediante grupos o reuniones de trabajos y programas 

de reconocimientos, con el propósito de mantener relación de la satisfacción 

de los colaboradores con la productividad. 

Segundo:        Se recomienda al gerente general establecer una buena relación y 

acompañamiento entre los distintos miembros de las áreas y puestos dentro de 

la empresa, para garantizar la mejora del clima laboral, los beneficios 
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laborales, el aumento de la participación y la productividad. Con la finalidad 

de mantener una relación cordial entre todos los colaboradores, esto se 

reflejará de manera positiva a la imagen de la organización. 

Tercero: En base a los resultados obtenidos se recomienda al gerente general 

implementar programas de reconocimiento y compensación de 

remuneraciones. Con el objetivo de desarrollar altos niveles de compromiso y 

lealtad con la empresa y a la vez poder valorar la importancia de la 

intervención activa de los empleados dentro de la organización. 

Cuarto:         En base a los resultados obtenidos se recomienda al supervisor del área brindar 

recursos o herramientas para la ejecución de los distintos cargos de tareas. Con 

la finalidad que los empleados logren resultados más eficientes en sus 

actividades a la vez con la implementación de herramientas se podrá aumentar 

y mejorar la productividad de la organización 

Quinto:       Se recomienda al supervisor del área de atención y venta para la ejecución de 

desempeño de tareas se utilice indicadores de medición para verificar los 

resultados, con el objetivo que los colaboradores cumplan sus labores de 

manera efectiva y eficiente así obtener una mejor productividad para la 

empresa.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Satisfacción laboral y la productividad en una entidad bancaria, Lima, 2023 

AUTOR: Diaz Robles, Andres; Ruesta Palacios, Flor de María 

FORMULACION DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E 

INDICADORES 

DISEÑO METODOLOGICO 

Problema general: 

¿Cómo la satisfacción laboral 

se relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023? 

Problemas específicos: 

PE1: ¿Cómo la dimensión 

beneficios laborales se 

relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023? 

PE2: ¿Cómo la dimensión 

remuneración se relaciona 

Objetivo general: 

Determinar cómo la 

satisfacción laboral se 

relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

Objetivos específicos: 

OE1: Determinar cómo la 

dimensión beneficios 

laborales se relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023.  

Hipótesis general: 

Hg: Existe relación entre la 

satisfacción laboral y la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

H0: No existe relación entre la 

satisfacción laboral y la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

Hipótesis específicas: 

HE1: Existe relación entre la 

dimensión beneficios laborales 

Variable 1: 

Satisfacción laboral 

Dimensiones: 

Beneficios laborales 

Remuneración 

Cargo de tareas 

Desempeño de tareas 

Variable 2:  

Productividad 

Dimensiones: 

Eficiencia 

Eficacia 

Efectividad 

Tipo de Investigación: 

Investigación de tipo básica. 

Método y diseño de la 

investigación: 

Investigación no experimental, de 

corte transversal y nivel 

correlacional. 

Población Muestra: 

Comprende de 40 trabajadores de 

una entidad bancaria. 
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con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 

2023? 

PE3: ¿Cómo la dimensión 

cargo de tareas se relaciona 

con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 

2023? 

PE4: ¿Cómo la dimensión 

desempeño de tareas se 

relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023? 

OE2: Determinar cómo la 

dimensión remuneración se 

relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

OE3: Determinar cómo la 

dimensión cargo de tareas se 

relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

OE4: Determinar cómo la 

dimensión desempeño de 

tareas se relaciona con la 

productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

con la productividad en una 

entidad bancaria, Lima 2023. 

HE2: Existe relación entre la 

dimensión remuneración con 

la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

HE3: Existe relación entre la 

dimensión cargo de tareas con 

la productividad en una entidad 

bancaria, Lima 2023. 

HE4: Existe relación entre la 

dimensión desempeño de 

tareas con la productividad en 

una entidad bancaria, Lima 

2023. 
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Anexo 2: Instrumentos de matriz operacional de variables 

 

 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Satisfacción 

laboral 

La satisfacción laboral es aquel 

conjunto de respuestas afectivas que 

una persona experimenta ante su 

trabajo y los diferentes aspectos de 

este (Chiang et al.2010). 

La satisfacción laboral   nos favorece 

dado que   los trabajadores estarán 

Dispuestos a esforzarse más para 

alcanzar los objetivos empresariales. 

Beneficios laborales Retención y atracción del talento 

Nivel de beneficios adicionales 

Participación de utilidades 

Remuneración Equidad salarial 

Tiempo promedio en el puesto 

Incremento salarial 

Cargo de tareas Distribución equitativa de cargos 

Claridad de roles y responsabilidad 

Sobre carga de trabajo 

Desempeño de tareas Calidad de trabajo 

Cumplimiento de plazos 

Tiempo de respuesta 
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Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Productividad La productividad se define como la 

relación entre la cantidad de productos 

o servicios generados en un 

determinado periodo de tiempo y la 

cantidad de recursos utilizados para su 

producción (Buzón, 2019). 

Cuanto más     productiva sea una 

empresa, más eficientemente 

utilizará sus recursos, generando 

de esta manera rentabilidad. 

Eficiencia Costos operativos 

Utilización de recursos 

Eficacia Cumplimiento de objetivos 

Calidad del producto de servicio 

Nivel de satisfacción del cliente 

Efectividad Confiabilidad del servicio 

Porcentaje de reclamo del cliente 
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Anexo 3: Formato para validar los instrumentos de medición a través de expertos 
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Anexo 4: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO 

Indicaciones: Estimados señor(a), agradecemos su valiosa contribución. La información que 

nos proporcionará será confidencial y muy importante para fundamentar nuestro trabajo de 

investigación. Lea el siguiente cuestionario y marque con veracidad y honestidad cada pregunta 

presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con un aspa (x) la 

alternativa que crea usted conveniente. 

Sexo: _________ 

Edad: _________ 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Variable: Satisfacción laboral 

Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Beneficios laborales 

1 ¿En la organización los beneficios laborales son adecuados 

para satisfacer las necesidades del colaborador? 

     

2 ¿Los beneficios laborales que otorga la organización son relevantes 

y están alineadas a las necesidades y expectativas del colaborador?  

     

3 ¿Considera que los beneficios laborales que se ofrecen en la 

organización son competitivos en comparación con otras empresas del 

mismo sector? 

     

4 ¿Los beneficios laborales otorgados en la organización 

contribuyen al bienestar y calidad de vida del colaborador? 

     



  88 

 

5 ¿Considera que los beneficios laborales que otorga la 

organización son favorables para el clima laboral y los 

colaboradores? 

     

Dimensión: Remuneración 

6 ¿La escala salarial es adecuada a las responsabilidades del 

cargo? 

     

7 ¿Considera que los aumentos salariales en la empresa son justos 

y equitativos? 

     

8 ¿En la empresa existe crecimiento de oportunidades salariales 

basada en el desempeño y el logro de objetivos? 

     

9 ¿Recursos humanos mantiene informado a los colaboradores 

sobre los criterios utilizados para determinar los descuentos 

provenientes de inasistencias, tardanzas y alcance de objetivos? 

     

10 ¿La remuneración que recibe en la organización reconoce y 

valora el desempeño y las contribuciones individuales? 

     

Dimensión: Cargo de tarea 

11 ¿En la empresa el cargo de tareas permite utilizar y desarrollar 

las habilidades y conocimientos? 

     

12 ¿La organización brinda funciones claras y bien definidas para 

el desarrollo de las actividades? 

     

13 ¿Considera que el cargo de tareas que designa la empresa 

permite cumplir con las responsabilidades laborales sin generar 

un exceso de estrés? 

     

Dimensión: Desempeño de tareas 
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14 ¿Considera usted que cumple con los objetivos laborales de 

manera efectiva y eficiente? 

     

15 ¿Considera que el desempeño en las tareas que se le asigna es 

satisfactorio y consistente? 

     

16 ¿Es capaz de cumplir con los plazos establecidos para la 

ejecución de los objetivos trasados por la empresa? 

     

17 ¿Recibe comentarios sobre el desempeño en las tareas 

destacadas, lo cual le ayuda a mejorar su rendimiento laboral? 

     

18 ¿Considera que tiene las habilidades y conocimientos 

necesarios para llevar a cabo eficientemente las tareas otorgadas 

de la empresa? 

     

19 ¿El desempeño en las tareas asignadas por la empresa es 

evaluado de manera justa y objetiva por parte de los líderes? 

     

20 ¿Recibe retroalimentación constructiva sobre el desempeño en 

las tareas destacadas, lo cual ayuda a mejorar continuamente? 

     

21 ¿La organización proporciona oportunidades de capacitación y 

desarrollo que ayudan a mejorar el desempeño en las tareas? 

     

 

Variable 2: Productividad 

Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Eficiencia 

22 ¿La organización proporciona las herramientas y recursos 

necesarios para realizar el trabajo de manera eficiente? 
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23 ¿Siente que el tiempo de gestión se utiliza de manera eficiente en 

el trabajo diario? 

     

24 ¿Las políticas y procedimientos establecidos facilitan a eficiencia en 

el trabajo? 

     

25 ¿El supervisor brinda orientación y apoyo para que la 

gestión se realice de manera eficiente? 

     

26 ¿La organización fomenta la mejora continua de la 

eficiencia en el área? 

     

27 ¿La carga de trabajo puesta es razonable y permite ser 

eficiente en las labores? 

     

Dimensión: Eficacia 

28 ¿La organización proporciona los recursos necesarios para 

realizar las labores de manera eficaz? 

     

29 ¿Se siente capaz de lograr los objetivos establecidos en el 

puesto de trabajo? 

     

30 ¿Las tareas y responsabilidades están claramente definidas, lo 

que ayuda a ser eficaz en el trabajo? 

     

31 ¿La comunicación en el equipo de trabajo es eficaz, lo que 

facilita la obtención de resultados? 

     

32 ¿Las metas y plazos fijados son realistas y permite ser eficaz 

en el desempeño? 

     

33 ¿Recibe comentarios y reconocimiento tras realizar mi trabajo 

con eficacia? 
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34 ¿Siente que el cliente se va satisfecho después de la atención 

brindada? 

     

35 ¿La organización fomenta la mejora continua de la eficacia en 

el área?  

     

Dimensión: Efectividad 

36 ¿Las labores se realizan de manera efectiva para alcanzar los 

objetivos establecidos? 

     

37 ¿Los procesos y procedimientos de trabajo en la organización 

son efectivos para lograr resultados? 

     

38 ¿Siente que su contribución individual es efectiva en relación 

con la atención de solicitudes/reclamos del cliente? 

     

39 ¿La organización promueve la participación efectiva de los 

colaboradores en el área? 

     

40 ¿Recibe el apoyo y la capacitación necesaria para ser efectivo 

en el puesto de trabajo? 

     

41 ¿Las decisiones tomadas en la organización son efectivas para 

abordar los desafíos y oportunidades? 

     

42 ¿La comunicación interna en la organización es efectiva para 

mantener a todos informados y comprometidos? 

     

43 ¿La organización establece metas y plazos realistas que 

permiten la efectividad en el trabajo? 

     

44 ¿Se reconocen y valoran los logros y resultados efectivos de 

los colaboradores? 
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Anexo 5: Base de datos IBM SPSS Statistics 25 
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Anexo 6: Árbol de problemas 
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Anexo 7: Reporte de turnitin 
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