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Resumen 

 

Debido a la creciente importancia de la administración y bienestar de los colaboradores en el entorno laboral, es 

crucial identificar cómo la satisfacción de los ejecutivos incide en la productividad para desarrollar estrategia 

efectiva en la gestión del recurso humano. En este escenario, el propósito fue resolver la influencia en la satisfacción 

de la empresa que incide en la productividad en una empresa en el distrito de Ate-Santa Clara (Lima, Perú) durante 

el año 2023. Desde una perspectiva metodológica, se adoptó, enfoque cuantitativo, tipo básico, con un diseño 

correlacional causal y alcance explicativo. Nuestra muestra consistió en 50 colaboradores con edades del rango 

entre 18 y 50 años. Se utilizaron dos instrumentos, uno para cada variable, cada uno con 12 ítems. Estos 

instrumentos demostraron una fiabilidad aceptable, con un Alfa de Cronbach de 0,791 para la Satisfacción Laboral 

y 0,862 para la Productividad. Los resultados, evaluados mediante el estadístico Wald, mostraron una significancia 

(p=0,000<0,05) en la influencia de la satisfacción en el trabajo. Asimismo, el coeficiente de Nagelkerke indicó que 

la satisfacción laboral contribuye en un 32,5% al comportamiento de la productividad. En conclusión, se establece, 

satisfacción laboral ejerce un dominio significativo dentro la productividad de la empresa financiera objeto de 

estudio. 
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Abstract 

 

Due to the growing importance of talent management and employee well-being in the work environment, it is 

crucial to identify how employee satisfaction affects productivity in order to develop effective human resource 

management strategies. In this context, the general objective was to determine the influence of job satisfaction on 

productivity in a financial company in the district of Ate-Santa Clara (Lima, Peru) during the year 2023. From a 

methodological perspective, a basic quantitative approach was adopted, with a causal correlational design and 

explanatory scope. The sample consisted of 50 collaborators between 18 and 50 years of age. Two instruments 

were used, one for each variable, each with 12 items. These instruments showed acceptable reliability, with a 

Cronbach's Alpha of 0.791 for Job Satisfaction and 0.862 for Productivity. The results, evaluated using the Wald 

statistic, showed significance (p=0.000<0.05) in the influence of Job Satisfaction. Likewise, the Nagelkerke 

coefficient indicated that job satisfaction contributes 32.5% to productivity behavior. In conclusion, it is established 

that job satisfaction exerts a significant influence on the productivity of the financial company under study. 

Key words: Job satisfaction, productivity, working conditions, intrinsic factors, job benefits. 

 

Introducción 

 
En el marco de la investigación, la problemática se centra en descubrir cómo la satisfacción laboral influye dentro 

de la productividad en una empresa financiera, especialmente en contexto de las entidades bancarias. En este sector, 

el rendimiento y la calidad de los servicios se vinculan directamente con la satisfacción laboral de los trabajadores, 

quienes ejercen un papel sumamente importante para la ejecución de actividades y atención al cliente. Una razón 

el cual respalda el desarrollo de este estudio radica en que las respuestas encontradas permitirán analizar la 

incidencia de la satisfacción en el trabajo el cual ejerce sobre la productividad. El propósito fundamental es 

contribuir a la toma de decisiones en el ámbito de la mejora organizacional. 

 En la empresa objeto de estudio, se observa que las entidades financieras comerciales suelen motivar a 

sus colaboradores mediante comisiones elevadas en lugar de cumplir con la remuneración básica establecida por 

la Dirección de Políticas y Normativa de Trabajo. Aunque la ley establece jornadas laborales de ocho horas para 

tiempo completo y cuatro horas para medio tiempo, en esta financiera no se siguen estrictamente, ya que los 

colaboradores a menudo deben prolongar sus jornadas para cumplir con los objetivos diarios de productividad. 

Además, las horas extras no son compensadas según los porcentajes establecidos, lo que lleva a muchos empleados 

a buscar oportunidades con horarios más flexibles y remuneraciones justas. La insatisfacción laboral se atribuye a 

beneficios menos competitivos en comparación con otros actores del mercado, generando descontento y, en 

ocasiones, impotencia debido a la constante presión de los directivos. Estas circunstancias contribuyen a un dilema 



 

 

en cuanto a la estabilidad laboral, ya que los empleados realizan sus tareas más por necesidad de mantener el empleo 

que por motivación intrínseca. 

 Desde la perspectiva de los objetivos, el objetivo general consistió en resolver la forma mas adecuada 

posible de que la satisfacción en el trabajo influye en la productividad en una compañia ubicada en la zona de Ate-

Santa Clara (Lima, Perú) durante el año 2023. Ahora en las variables, independiente, la satisfacción en el trabajo, 

se dividió en las siguientes dimensiones: condiciones de trabajo, factor intrínseco y beneficios laborales. Mientras 

tanto, la variable dependiente, la productividad, comprendió las dimensiones de desarrollo eficiente, gestión y 

resultados. En relación con los objetivos específicos, se buscó evaluar la correspondencia entre las dimensiones de 

la variable independiente y la dependiente. 

 

Referentes conceptuales 

 Dentro del contexto mundial, Khahro et al. (2023) concluyen en su estudio que contar con trabajadores 

satisfechos y motivados es sumamente importante para llegar alcanzar el éxito dentro de una organizacion. Las 

observaciones extraídas en este informe contribuyen al cumplimiento del Objetivo de Desarrollos Sostenibles 

(ODS) de las Naciones Unidas, en general al ODS 8, relacionado con 'Trabajo decente y crecimiento económico', 

y al ODS 9, vinculado con 'Industria, innovación e infraestructura'. Además, según el Banco Mundial (2020), se 

sostiene que la economía de mercados interviene en la productividad dentro del desarrollo siendo inferior al 20 % 

de la media de la riqueza avanzada, llegando apenas al 2 % en los países de ingresos bajos. Sin embargo, hay una 

perspectiva optimista, pues existe comportamiento resultante del COVID-19 que acelerarán por optar las nuevas 

tecnologías, la mejora de las eficiencias empresariales y los cambios científicos. 

 En el contexto latinoamericano, específicamente en Colombia, un estudio realizado en el Valle del Cauca 

por Agudelo y Escobar (2022) indica que el fomento de la integración de trabajadores, trabajo en equipo, liderazgo, 

significa un aumento esperado en el nivel de productividad. Por otro lado, Weller (2020) señala que la 

productividad en el trabajo en los países de Latinoamérica, disminuyo significativamente debido a la influencia 

global del Covid-19. La digitalización en América Latina ha tenido un impacto negativo en la productividad laboral, 

ya que muchas personas no están preparadas para afrontar estos desafíos (CEPAL et al., 2020). 

 En el ámbito nacional, Anaya y Astuhuamán (2020) encontraron una correlación continua dentro de los 

salarios diferenciados es decir que tiene que ver mucho con lo emocional (SL) y la satisfacción laboral de los 

ejecutivos pertenecientes. Al siglo XXI que trabajan en organizaciones del conjunto financiero en Lima M. (LM) 

durante el año 2019. Según este estudio, el 77,45 % de los empleados del siglo XXI de los IV  principales sistemas 

financieros (BCP, BBVA, Interbank y Scotiabank), durante el mismo período manifestaron estar de acuerdo con 

las demandas que se imponen a sí mismos y cómo estas contribuyen a sus responsabilidades laborales, mientras 

que solo el 0,27 % indicó estar totalmente en desacuerdo con estas exigencias y su influencia en sus labores diarias. 

Por otro lado, Loayza (2016) identifica la baja productividad como uno de los problemas principales en Perú, 

situándolo por debajo de los estándares de Latinoamérica e internacionalmente. Esta situación ha contribuido a que 

Perú no alcance el estatus de país desarrollado, a diferencia de Chile, que actualmente supera el 40% de 

productividad. 



 

 

Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS), (2023) En su informe de estabilidad del sistema 

financiero peruano indica que la confianza del sector empresarial ha sido deteriorada por muchos factores, como 

la recesión económica, inestabilidad política, el incremento de inflación por meses consecutivos, por consecuente 

la actividad económica ha tenido un desempeño desfavorable, retrocediendo así un -10.1% en su inversión.  Por 

ende, la recuperación del empleo de calidad continúa rezagada. Por otro lado, la informalidad sigue manteniéndose 

a un porcentaje de 70% lo que dificulta a acceder a créditos personales y mypes.  Asimismo, el porcentaje de 

morosidad en las tarjetas de crédito en el año 2023 se registró un 10.5% de morosidad. Los altos niveles de inflación, 

eta impactando negativamente en te segmento. Por ende, de puede deducir que las entidades bancarias y empresas 

financiera retails, tienden a no tomar riesgo. Por consecuente se incrementa la posibilidad de muchos clientes no 

puedan acceder a una tarjeta de crédito. Y esto afecta directamente al desempeño de muchos trabajadores en el área 

comercial financiera. 

 La justificación teórica de la investigación se centra en proporcionar información valiosa a los trabajadores 

de una empresa financiera en el distrito de Ate-Santa Clara, contribuyendo al entendimiento de variables clave en 

el sector financiero y facilitando el desarrollo de estrategias de venta y gestión eficaces para lograr un alto nivel de 

satisfacción de los clientes. Desde una perspectiva práctica, la investigación busca mejorar las actividades laborales 

de los colaboradores, sirviendo como base para estrategias futuras y políticas organizacionales. Además, se plantea 

como un recurso para estudiantes de carreras empresariales y una herramienta beneficiosa para entidades 

financieras, al enfocarse en las interacciones humanas para alcanzar los objetivos organizacionales. La justificación 

metodológica destaca el uso de cuestionarios en una escala Likert como instrumento, buscando obtener resultados 

confiables para referencia futura y estudios posteriores. 

 Dentro de los antecedentes internacionales asociados a la satisfacción laboral, se destaca la relación con 

diversas variables. Treviño y López (2022) la vinculan con el empoderamiento estructural, mientras que Morán 

(2022) la asocia al clima organizacional, y Rubín y Apaza (2022) la conectan con el desarrollo humano. En cuanto 

a estos autores, Treviño y López consideran la satisfacción laboral como variable dependiente con un R2 de 0,89, 

indicando un alto grado de influencia. Morán, por otro lado, encuentra una correlación baja (0,031) con el clima 

organizacional. Para Rubín y Apaza, el desarrollo humano contribuye a la satisfacción y retención del talento 

humano. En relación a la variable dependiente, la productividad, Carrión (2022) la correlaciona con el clima laboral, 

identificando una influencia positiva, destacando la importancia de la confianza entre jefes y subordinados para 

fortalecer la productividad y evitar el estrés laboral. Cabanilla et al. (2022) señalan que los colaboradores más 

productivos tienden a ser mayores de 35 años (48%), y el 70% considera la experiencia laboral como un factor 

crucial. Los estudios cuantitativos incluyen a Treviño y López, Rubín y Apaza, Moran, y Carrión, mientras que el 

enfoque mixto se encuentra en Cabanilla et al. Todos estos estudios fueron no experimentales. En cuanto al alcance, 

Treviño y López emplearon un enfoque correlacional causal. Morán, Rubín y Apaza, Carrión adoptaron un alcance 

correlacional descriptivo y de corte transversal, mientras que Cabanilla et al. se limitaron a un enfoque descriptivo. 

En relación a los antecedentes nacionales, Sánchez (2019) y Araujo y Enríquez (2023) exploraron las mismas 

variables que el presente estudio y encontraron resultados significativos en el factor de correlación de Spearman 

(r=0,437; p=0,000) para el primer autor y (Rho=0,574; p=0,000) para el segundo, calificados como niveles 



 

 

moderados. Por otro lado, Bravo y Fernández (2023) y Naval y Morales (2021), utilizando la prueba Rho de 

Spearman para correlacionar S.L y productividad, obtuvieron valores (Rho=0,7924 y Rho=0,661) respectivamente, 

clasificados como niveles altos. No obstante, Ojeda (2019) midió la influencia de ambas variables utilizando el 

estadístico "D de Somers" y obtuvo un valor de (DdS=0,651), determinando una correlación alta. En consecuencia, 

de los estudios consultados, todos presentan correspondencia al utilizar dos estadísticos, Rho de Spearman y D de 

Somers. Todos estos estudios fueron desarrollados bajo un enfoque cuantitativo no experimental, adoptando un 

alcance correlacional descriptivo de corte transversal (Sánchez, 2019; Araujo y Enríquez, 2023; Bravo y Fernández, 

2023; Naval y Morales, 2021; Ojeda, 2019). Asimismo en el estudio de investigación Satisfacción laboral y 

productividad en los participantes de una Caja Municipal de crédito y ahorro, Lima 2021. Con  planteamiento de 

tipo cuantitativo, correlacional con diseño no experimental, con una muestra de 108 participantes, concluyeron   

que si acierta relación directa entre las dos variables con un valor de grado media. (Carhuapoma, 2021). Por otro 

lado la altura de satisfacción en el trabajo en pequeñas grupos en una Entidad Financiera de Lima, 2020. Con una 

investigación no experimental, con un tipo de investigacion de enfoque descriptivo y corte transversal, la muestra 

que se aplicó es de 73 ejecutivos, los datos fueron procesados en el programa estadístico informático SPSS 25.  Se 

finaliza que el índice alto corresponde  a que los trabajadores afirman que la satisfacción laboral es regular, que 

quiere decir que respalda la investigación. (Sánchez, Besauri, 2023). 

En el contexto de las bases teóricas, la satisfacción laboral se concibe como la consecución de un estado 

de satisfacción, siendo este considerado como un logro deseado dentro del ámbito del comportamiento 

organizacional (Peterson et al., 2009). Esta interpretación se basa en la idea de que la satisfacción en el trabajo 

surge de la orientación afectiva del empleado hacia sus responsabilidades laborales. Sin embargo, esta orientación 

no solo se ve influenciada por la naturaleza intrínseca del trabajo, sino que también está configurada por las 

expectativas individuales sobre lo que se espera obtener del empleo (Li et al., 2018). En este contexto, las empresas 

reconocen la importancia de crear un entorno laboral intrínsecamente satisfactorio, una comprensión respaldada 

por la conciencia de la relevancia de este aspecto para involucrar a los empleados con la organización (Mansur y 

Felix, 2021). 

En coherencia con las dimensiones de la variable independiente "satisfacción laboral", la primera está 

representada por las "condiciones de trabajo". En este sentido, Martínez et al. (2013) explican que son las 

condiciones laborales consideradas como el conjunto de factores y atributos materiales, ecológicos, económicos, 

políticos y organizativos, entre otros, que configuran el entorno en el que se desarrollan las interacciones laborales. 

Paralelamente, Cataño y Andrade (2021) las definen como los aspectos medioambientales, así como las 

condiciones de trabajo, tales como carga laboral, contratos, garantías laborales y horarios. Por otro lado, la 

dimensión "Factor Intrínseco" se relaciona con la motivación interna de un empleado en el ámbito laboral, la cual 

está vinculada a su disfrute al realizar un trabajo de calidad. Del mismo modo, Charaja y Mamani (2013) sostienen 

que los factores intrínsecos, relacionados con el contenido de las responsabilidades laborales, impactan 

significativamente en el deseo de generar resultados y en el aumento de la productividad dentro de la empresa, 

propiciando un crecimiento personal mediante logros y reconocimientos. Igualmente, Ruíz (2016) destaca la 



 

 

importancia tanto de los factores intrínsecos como extrínsecos, ya que contribuyen al desarrollo de habilidades y 

destrezas, fortaleciendo el conocimiento tanto a nivel interno como externo del individuo en diversos ámbitos. Por 

último, la dimensión "Beneficios laborales", la cual, según Pardo et al. (2009), indica que es necesario brindar 

buenas condiciones de trabajo para obtener un buen desempeño por parte de los trabajadores y lograr resultados 

positivos. 

Desde la perspectiva de la variable dependiente "productividad", Asavanirandorn et al. (2022) expresan: 

La productividad se vincula con la eficiencia en la producción y entrega de productos y servicios. Al medir la 

productividad laboral, definida como la relación entre la producción y la unidad de trabajo, se destaca la 

importancia de factores como la edad, género, educación, habilidades, condiciones laborales y necesidades 

personales. La comprensión de estos elementos es crucial para abordar de manera efectiva la productividad en el 

trabajo y su relación en el empleo. Del mismo modo, Nemur (2016) argumenta, la productividad implica la 

capacidad en generar, manufacturar y asimismo brindar un  buen servicio. Por su parte, Juez (2020) define que la 

productividad sirve para medir la actividad que evalúa los servicios, producción y bienes en relación con los 

recursos utilizados, ya sean tangibles o intangibles, realizándose esta medición a lo largo de intervalos de tiempo 

específicos. 

Dentro del marco de las dimensiones de la variable dependiente "productividad", es necesario destacar el 

"desarrollo eficiente". Para abordar este aspecto, Reyes y González (2014) señalan la respectiva eficacia del 

desarrollo debe manifestarse de manera más efectiva dentro de una compañía; asimismo, se evidenciará, carencia 

en el capital humano. Además, son las personas quienes influyen en el rendimiento laboral con el fin de alcanzar 

resultados favorables. Asimismo, Ribes et al. (2018) indican que es un proceso centrado en el desarrollo de 

habilidades, capacidades y competencias de los profesionales dentro de las organizaciones. En cuanto a la 

dimensión "Gestión", Rubio (2008) manifiesta que una organización tiende a funcionar con capital humano 

formando equipos de trabajo, permitiendo generar diferentes beneficios y resultados en una empresa y generando 

su crecimiento. Por último, en relación con los "Resultados", Jiménez (2017) los entiende como aquellos 

focalizados que toda decisión que se toma dentro y fuera de una empresa repercute en los resultados para alcanzar 

los objetivos de la empresa. Se tiene que lograrlo, definiendo una serie de actividades y estrategias que permitan 

dirigir y controlar los objetivos a alcanzar, siendo fundamental que dicho plan de acción esté enlazado con una 

estrategia. 

 

Métodos y materiales 

 

 En cuanto al enfoque, el estudio y diseño del análisis de la exhaustiva investigación, es relevante destacar 

que el estudio realizado se fundamentó con un enfoque cuantitativo. Asimismo, en lo que respecta al tipo de 

investigación, se adscribió al alcance correlacional causal con carácter explicativo. Además, se sustentó con un 

plan no experimental de sección transversal, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018). En primer lugar, se 

llevó a cabo el análisis de los datos mediante una encuesta, posibilitando la formulación de suposiciones 

respaldadas por indicadores numéricos y estadísticos. Esto permitió aclarar patrones y poner a prueba teorías. A 



 

 

continuación, en la correspondencia causal, se evaluaron las implicancias que una variable tiene sobre la otra. Por 

último, en el diseño, los datos se recolectaron en un momento específico sin introducir modificaciones. 

 En relación con la población y muestra, la población objetivo se identificó en dos sedes de la entidad 

financiera, comprendiendo a 50 colaboradores con edades en el rango de 18 a 50 años. Entre los participantes se 

encontraban supervisores, asesores y ejecutivos. Es importante señalar que la muestra fue censal, abarcando a todos 

los mencionados. Todos desempeñaban funciones relacionadas con la venta de productos y atención del cliente en 

la financiera, con diferentes horarios de diez am a siete pm (tiempo completo) y de 3:00 pm a 7:00 pm (tiempo 

parcial). La decisión de realizar un muestreo censal se fundamentó en la definición de Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018), quienes explican que cuando se trabaja con la totalidad de los miembros, se le denomina muestra 

censal. 

 En cuanto a los instrumentos utilizados, es necesario mencionar aquel que recopila los datos de la variable 

independiente, la satisfacción laboral. Este instrumento se diseñó considerando tres dimensiones: condiciones de 

trabajo, factor intrínseco y beneficios laborales. La primera dimensión incluyó indicadores como ambientes 

laborales óptimos, flexibilidad de horarios y descanso. La segunda consideró indicadores relacionados con el 

desarrollo de capacidades, ascensos y variedad de tareas en el puesto. Finalmente, la tercera dimensión incorporó 

aspectos como vacaciones, seguro social y satisfacción laboral en general. Por otro lado, el instrumento diseñado 

para medir la productividad abarcó tres dimensiones: desarrollo eficiente, gestión y resultados. Los indicadores de 

la primera dimensión incluyeron eficacia y eficiencia. La segunda dimensión consideró aspectos relacionados con 

la organización y planificación. La última dimensión se dividió en rentabilidades y horarios de trabajo. Ambos 

instrumentos utilizaron la escala de Likert para la recopilación de información. 

 Para la clasificación y análisis de informacion, se llevó a cabo la recopilación inicial a través de un 

cuestionario en línea dirigido a los colaboradores. Posteriormente, se procedió a la tabulación utilizando el 

programa Ms-Excel. Seguidamente, se realizó un análisis estadístico descriptivo que incluyó tablas de frecuencia 

y gráficos. Además, se llevó a cabo un análisis estadístico inferencial mediante el uso del programa IBM SPSS 

Statistics versión 25. 

En cuanto a la validez y confiabilidad, en el primer caso se obtuvo la conformidad de tres investigadores del área. 

En el segundo caso, los datos se analizaron a través de la prueba Alfa de Cronbach, y las respuestas se presentaron 

en la siguiente tabla, destacando que la cantidad de participantes abarcó la totalidad de la muestra. 

Tabla 1   

Análisis de confiabilidad de los ítems de los instrumentos 

Variables Ítems Alfa de Cronbach 

Satisfacción laboral (variable independiente) 12 0,791 

Productividad (variable dependiente) 12 0,862 

            Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 En relación al consentimiento informado de los participantes, se ha reconocido y respetado el estado 

emocional y psicológico de cada uno de ellos. Simultáneamente, la participación de los colaboradores no ocasionó 



 

 

ningún perjuicio, tanto para ellos como para las personas evaluadas mediante el instrumento. De igual manera, la 

participación fue completamente voluntaria, sin ningún tipo de coacción. Asimismo, se aseguró que los 

colaboradores tuvieran garantizados sus derechos humanos, evitando cualquier forma de calificación o 

discriminación por haber participado en la investigación. 

 Dentro de las limitaciones, la obtención de información en este estudio se vio restringida por la política 

de confidencialidad del sistema financiero, que protege la información interna. Para superar esta limitación, se 

gestionó la autorización necesaria, la cual se utilizó como respaldo para llevar a cabo encuestas destinadas a 

recopilar datos para los cuestionarios respectivos. Es importante destacar que los supervisores del área no 

participaron en esta fase debido al tamaño reducido de la muestra. 

 

Resultados y discusión 

 

 Dentro del marco de la estadística descriptiva,  las figuras presentadas a continuación describen el 

comportamiento de las variables independientes y dependiente y dimensiones sugeridos en la investigación. 

Figura 1  

Rango de edades y género de participantes 

 
            Fuente: Creación propia 

Interpretación 

 En cuanto a la Figura 1, se pueden observar dos rangos de edades de los participantes: el primero abarca 

de los 18 a los 26 años, mientras que el segundo incorpora a aquellos de 27 a 33 años. Es necesario indicar que en 

ambos rangos de edades, la cantidad de colaboradores femeninos es mayor que la de los masculinos; en el primero 

hay 14 y en el segundo 19, obteniendo un total de 33; por el contrario, los colaboradores masculinos fueron 17. 

Así, se confirma que el 66% de los participantes son del género femenino, mientras que el 34% son masculinos. 
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Figura 2  

Frecuencia de percepción de las variables del estudio 

 
 

                        Fuente: Creación propia 

Interpretación 

 

 Con respecto a la Figura 2, de los 50 colaboradores entrevistados, en la variable independiente, 43 de ellos 

consideran tener una buena satisfacción laboral, mientras que 7 colaboradores la califican con el nivel medio. Esto 

indica que el 86% se ubica en el nivel alto. Por el contrario, en la variable dependiente, 38 colaboradores califican 

en el nivel alto, lo que representa el 76% de la productividad, mientras que 2 la califican como bajo y 10 como 

medio, constituyendo el 24%. 

Figura 3  

Niveles de porcentaje de frecuencia de las dimensiones de las variables. 

 
Fuente: Creación propia 

 

Interpretación 

En relación a la Figura 3, se analiza que la percepción en los colaboradores en la variable independiente 

"satisfacción laboral" muestra que solo el 4% la considera baja en la dimensión de factores intrínsecos. Esto indica 
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que los indicadores relacionados con el aspecto intrapersonal tienen una incidencia baja en esta dimensión. Por otro 

lado, en las dimensiones "Condiciones de trabajo" y "Beneficios laborales", no hay ninguna calificación en el nivel 

bajo. Mientras que la percepción en el nivel alto en todas las dimensiones es mayor o igual al 70%, lo que garantiza 

que los colaboradores se involucren con emociones y sentimientos en su trabajo. En la variable dependiente 

"productividad", el 24% califica los resultados en el nivel bajo, indicando que no se consideran adecuados en la 

toma de decisiones para alcanzar los resultados esperados. Asimismo, las dimensiones "Gestión" y "Desarrollo 

eficiente" tienen calificaciones en el nivel alto, mayor o igual al 76%. Como consecuencia, se entiende que la 

dimensión "Resultados" en la variable dependiente "productividad" tiene una percepción de calificación media o 

regular. 

 En relación con la estadística inferencial, primero se verificó si los datos correspondían a una distribución 

normal antes de realizar la contratación de las hipótesis. Para este propósito, se utilizó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, pues la población era igual a cincuenta (N=50). Después de aplicar el contraste de normalidad mediante 

Kolmogorov-Smirnov, los resultados indicaron que el valor de p fue de 0,000, siendo menor que α = 0,050. Por lo 

tanto, se finalizó que la información encontrada no corresponde a una distribución normal y, en consecuencia, se 

opta por utilizar una prueba no paramétrica, en este caso, la Regresión Ordinal. 

 

Tabla 2  

Hipótesis alternas del estudio 

Hipótesis Descripción de hipótesis alterna 

Hipótesis general La satisfacción laboral influye directa y significativamente en la 

productividad en una empresa financiera, en el distrito de Ate- Santa 

Clara (Lima- Perú), 2023. 

 Primera hipótesis específica Las condiciones de trabajo influyen favorablemente en la productividad 

en una empresa financiera, en el distrito de Ate- Santa Clara (Lima- Perú), 

2023 

Segunda hipótesis específica Los factores intrínsecos influyen favorablemente en la productividad en 

una empresa financiera, en el distrito de Ate- Santa Clara (Lima- Perú), 

2023 

Tercera hipótesis específica Los beneficios laborales influyen favorablemente en la productividad en 

una empresa financiera, en el distrito de Ate- Santa Clara (Lima- Perú), 

2023. 

Fuente: Creación propia 

 En la tabla 2 se ha tenido a bien sintetizar las hipótesis alternas del estudio  considerando la hipótesis 

general y del mismo modo, las específicas. 

 En la Tabla 3  con respecto a los resultados de la hipótesis general, los colaboradores perciben en el nivel 

medio (2) a la satisfacción laboral; además tienen la certeza de percibir o demostrar una productividad baja(1) y 

media(2),  tal como lo establecen los estadísticos de Wald y el valor de significancia (p<0,05). Del mismo modo, 

a través del coeficiente de Nagelkerke el comportamiento de la productividad fue 32,5% de los niveles de 

satisfacción laboral, contrastándose como verdadera la hipótesis general alterna de la investigación. 



 

 

 De igual forma, en relación a las hipótesis específicas: Los niveles de “las condiciones de trabajo” y 

“beneficios laborales” estuvieron en el nivel medio (2); además, el “factor intrínseco” tuvo los niveles bajo (1) y 

medio (2). Más aún en todos los casos de las asociaciones la “productividad” obtuvo la percepción de los niveles 

bajo (1) y medio (2). También, el coeficiente Nagelkerke en la primera hipótesis específica  fue de 29,2%, en la 

segunda hipótesis 49,2% y en la tercera 27,9%. Para todos estos casos, los valores de significancia fueron menores 

a (p <0,05). Por lo tanto, las hipótesis alternas de la investigación fueron verdaderas. 

 

Tabla 3  

Estimación de parámetros de la satisfacción laboral en la  productividad y las asociaciones específicas de la 

investigación. 

 

 

Hipótesis 

  

Estima

ción Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza 

al 95% 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

HG: 

 Satisfacción 

laboral en 

productividad 

Umbral [Productividad = 1] -4,521 21,115 1 0.000 -6,449 -2,592 

Ubicació

n 

[Productividad = 2] 

[Satisfacción Laboral 

=2] 

1,804 

-3,162 

17,005 

10,725 

1 

1 

0.000 

0.001 
-2,662 

-5,055 

-,947 

-1,270 

 [Satisfacción Laboral 

=3] 

-0a 
 

0 
 

-5.362 -1.979 

 Cox y Snell     ,238 Nagelkerke  ,325 McFadden  ,207 

HE.1 

Condiciones 

de trabajo en 

productividad 

Umbral [Productividad = 1] 

[Productividad = 2] 

-4,397 

-1.931 

23,478 

16,514 

1 

1 

,000 

,000 

-6,176 

-2,862 

-2,618 

-1,000 

Ubicació

n 

[Condiciones Lab=2] 
-2.618 

10,659 1 
,001 -4,190 -1,046 

 [Condiciones Lab=3] 0a  0    

 Cox y Snell     ,214 Nagelkerke  ,292 McFadden  ,182 

HE.2  

Factor 

intrínseco en 

productividad 

Umbral [Productividad = 1] -5,859 21,013 1 ,000 -8,364 -3,354 

Ubicació

n 

[Productividad = 2] 

[Factores Intríns=1] 

.2,776 

-5,940 

14,891 

10,333 

1 

1 

,000 

,001 

-4,185 

-9,562 

-1,366 

-2,318 

 [Factores Intríns=2] -3,094 11,566 1 ,001 -4,877 -1,311 

 [Factores Intríns=3] 0a  0    

 Cox y Snell     ,361 Nagelkerke ,492 McFadden  ,339 

HE.3 

Beneficios 

laborales en 

productividad 

Umbral [Productividad = 1] 

[Productividad = 2] 
-4,425 

-1,546 

15,948 

15,934 

1 

1 
,000 

,000 

-6,597 

-2,305 

 

-2,253 

  -,787 

 

Ubicació

n 

[Beneficios Labo=2] -3,706 7,943 1 
,005 -6,283 -1,129 

 [Beneficios Labo=3] 0a  0    

 Cox y Snell     ,204 Nagelkerke  ,279 McFadden  ,173 

 Función de enlace: Logit. 

 a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

  



 

 

Discusión 

 Dentro del marco de la discusión, es fundamental señalar como se incrementa la satisfacción laboral en la 

productividad, evidenciada por el coeficiente de Nagelkerke que reveló un comportamiento del 32,5% en la 

productividad. Esta relación se sustenta en la percepción de los colaboradores, donde las diferentes dimensiones de  

satisfacción laboral alcanzaron un 70%, en la productividad, las dos dimensiones de gestión y "desarrollo eficiente" 

superaron o igualaron el 76%. Sin embargo, la dimensión "resultados" mostró un porcentaje mayor en el nivel 

medio, alcanzando el 60%. En otras palabras, los colaboradores perciben resultados intermedios en aspectos como 

rentabilidad, productividad de los trabajadores y cumplimiento de objetivos. Además, estudios internacionales 

respaldan la presencia de correlaciones significativas moderadas, como se evidencia en Rho=0,437 y Rho=0,574 

(Sánchez, 2019; Araujo y Enríquez, 2023). También se observan coeficientes más altos, como Rho=0,7924 y 

Rho=0,661 (Bravo y Fernandez, 2023; Naval y Morales, 2021). En este contexto, es importante destacar los 

hallazgos de Ojeda (2019), quien empleó el estadístico "D de Somers" para medir la influencia, obteniendo un 

factor alto (DdS=0,651). 

 Además, al continuar con la interpretación de la información que viene ser la incidencia de la satisfacción 

laboral en la productividad, es relevante mencionar a Khahro et al. (2023), quienes expresan que contar con 

trabajadores contentos y motivados es fundamental para el éxito de las compañías. En este sentido, el enfoque 

primordial en una empresa en desarrollo debería ser la satisfacción laboral, ya que esta posibilita que los empleados 

desempeñen sus responsabilidades en un entorno saludable y motivador, con una comunicación efectiva. Aunque 

los estímulos no sean principalmente económicos, sino emocionales, ello significa  generar un mejor servicio en la 

calidad de atención y en la utilización eficiente de los recursos (Carrillo et al., 2013, según se citó en Morán, 2022). 

Sin embargo, es importante señalar que las compensaciones salariales son necesarios pues generan un enlace directo 

en la satisfacción laboral (Treviño y López, 2022). En este sentido, las remuneraciones y el componente psicológico 

entre los trabajadores son recursos que refuerzan la satisfacción laboral, permitiendo retener de manera efectiva el 

talento humano y contribuyendo así al aumento de la productividad en la empresa (Rubín y Apaza, 2022). 

 En cuanto a la comparación entre las condiciones de empleo y su influencia en la productividad de la 

unidad de análisis, se obtuvo un coeficiente Nagelkerke del 29,2%. Esto se justifica debido a que las condiciones 

de trabajo son elementos cruciales para considerar, ya que es evidente su impacto en el fortalecimiento de la 

productividad y el rendimiento en las organizaciones. Además, Cabanilla et al. (2022) explican su importancia al 

destacar las teorías de Herzberg y Maslow, figuras destacadas en la psicología organizacional y la motivación 

laboral. En ese sentido, Herzberg introdujo la teoría de motivación e higiene, centrada en el entorno laboral para 

influir en la satisfacción en el trabajo. Por otro lado, Maslow presentó la jerarquía de necesidades. Ambas teorías 

indican que la satisfacción y motivación en el trabajo se ven afectadas por factores internos y externos. Subrayan 

la importancia de abordar las necesidades básicas y proporcionar oportunidades para el desarrollo personal como 

elementos clave para mejorar la productividad y el bienestar en lo exterior. 

 En la asociación del factor intrínseco en la productividad se obtuvo un valor del 49.2% en el coeficiente 

de Nagelkerke. Paralelamente, Bravo y Fernandez (2023) encontraron que la motivación, como parte de un factor 

intrínseco, tiene una correlación baja (r=0,336) con la efectividad. Sin embargo, Carrión (2022) destaca, en cuanto 



 

 

a los aspectos positivos, indicadores de eficacia, un elevado rendimiento laboral, una fuerte identidad corporativa, 

colaboración efectiva en equipo, confianza entre colegas, crecimiento progresivo de la productividad y el 

cumplimiento exitoso de objetivos. Por otro lado, los factores negativos incluyen la disminución en la 

productividad, un sentido de pertenencia escaso o nulo hacia la institución, entre otros. En el mismo sentido, 

Charaja y Mamani (2013) afirman que los elementos internos relacionados con las tareas laborales influyen de 

manera positiva en la satisfacción y el incidente de la productividad, fomentando el desarrollo personal a través de 

logros y reconocimientos. En línea con lo expresado por los mencionados anteriormente, Ruiz (2016) agrega que 

los factores extrínsecos también contribuyen al desarrollo de habilidades. En consecuencia, si los trabajadores se 

encuentran satisfechos, son más productivos (Carrión, 2022). 

 Para la relación de los beneficios laborales en la productividad, se evidenció en el coeficiente de 

Nagelkerke un valor del 27.9%. En paralelo, Bravo y Fernandez (2023) encontraron una correlación entre 

beneficios laborales y la efectividad con un factor (r = ,370), ubicándose en el nivel bajo. Por ende, los beneficios 

laborales, tales como compensaciones, salarios adecuados, prestaciones, permisos, entre otros, que incluyen CTS, 

Essalud, gratificaciones y contribuciones a un sistema de pensiones (Ojeda, 2019), según los estudios consultados, 

tienen una baja implicancia en la productividad. Sin embargo, Brigman y Bussin (2019, como se citó en Treviño y 

López, 2022), sostienen que los salarios constituyen el índice más crucial para la satisfacción del empleo en los 

colaboradores de la organizacion. En consecuencia, en los resultados del presente estudio, tienen una influencia 

baja en relación a la productividad; por el contrario, los beneficios laborales constituyen un factor determinante en 

la satisfacción laboral y, por ende, para la productividad. 

 

Conclusiones  

En conclusión, este análisis resalta el dominio significativo de la satisfacción del empleo en la productividad, 

representada por un coeficiente de Nagelkerke del 32.5%. Las percepciones de los colaboradores en las 

dimensiones de la satisfacción laboral y la productividad revelaron niveles satisfactorios, aunque la dimensión 

"resultados" mostró un porcentaje bajo en 24% en la estadística descriptiva. Además, se subraya la importancia de 

considerar las condiciones de trabajo, que representaron un 29.2% en el coeficiente de Nagelkerke, en la mejora de 

la productividad. Las teorías de Herzberg y Maslow resaltan la relevancia de factores externos y internos en la 

satisfacción y motivación laboral. Asimismo, el análisis de factores intrínsecos reveló un 49.2% en el coeficiente 

de Nagelkerke, destacando la importancia de la motivación para el rendimiento laboral y la eficacia. Finalmente, 

los beneficios laborales, aunque influyentes en la satisfacción laboral, mostraron una baja correlación (27.9%) con 

la productividad, lo que contrasta con la importancia de los salarios para la satisfacción laboral. 

 Dentro de la perspectiva de las recomendaciones, es necesario enfocar los esfuerzos en acciones que 

incidan positivamente en la dimensión "resultados" de la variable dependiente, la cual actualmente se sitúa en un 

nivel bajo del 24% en la percepción de los colaboradores. La implementación de estrategias dirigidas a resolver las 

inquietudes identificadas puede elevar de manera considerable los niveles de satisfacción y, consecuentemente, 

impulsar mejoras en la productividad. Además, se sugiere mejorar las condiciones de trabajo. La considerable 

influencia de las condiciones laborales en la productividad, representada por el 29.2% en el coeficiente de 



 

 

Nagelkerke, resalta la necesidad de establecer un entorno de trabajo propicio. La implementación de mejoras en 

este ámbito puede generar un aumento e impacto relativamente genérico en la productividad. Asimismo, se propone 

aplicar los principios de Herzberg y Maslow. Estas teorías enfatizan la importancia de factores tanto intrínsecos 

como extrínsecos en la satisfacción laboral. Integrar estas perspectivas en los peritos de gestión de objetos humanos 

puede resultar fundamental de tal forma aumentar un ambiente laboral más satisfactorio. Por último, se aconseja 

adoptar una perspectiva holística. Dada la complejidad de la relación entre satisfacción laboral y productividad, se 

sugiere adoptar un enfoque holístico. Esto implica abordar no solo aspectos particulares, sino también la 

interconexión de diversos factores, con el objetivo de lograr mejoras sostenibles en la productividad. 
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