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Resumen

La investigacion que se realizd en una importante institucion bancaria, surgié a partir
de las observaciones de las anomalias que se evidencian en las acciones cotidianas, por lo
mismo género la posibilidad de plantear el problema siguiente: ;Como el Job Crafting se
relaciona con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacién Agencia
Huancayo, 2019?, como sustento se utilizo las fuentes de informacion de necesidad primaria y
secundaria, posteriormente se desarroll6 el objetivo de la investigacion: Determinar como El
Job Crafting se relaciona con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la
Nacion Agencia Huancayo, 2019, obviamente fue fundamental sustentar los aspectos teéricos
existentes y antecedentes del estudio para posteriormente establecer la metodologia, siendo la
investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional y de disefio no experimental y transversal.
Para realizar la medicion del nivel de relacion entre las variables del estudio se aplico la
encuesta a las muestra conformada por lo colaboradores del Banco de la Nacion agencia
Huancayo, y siendo procesados los datos obtenidos con el estadistico de prueba se obtuvo que
el coeficiente de correlacion entre la variable Job Crafting y Productividad laboral es igual a
,937, con un valor de Positiva muy fuerte; del mismo modo se obtuvo una significancia bilateral
de los datos mencionados y que fue igual a 0,000, resultado que conllevo a desarrollar la
comparacion con el Alpha planteada en la formula del p valor y que significo el rechazo de la
hipdtesis nula, siendo la Rho de Spearman el estadistico de prueba respectivo. El resultado

presentado propicio el planteamiento de las conclusiones respectivas y las recomendaciones.

Palabra clave: Talento Humano, Compromiso Laboral, Eficiencia, Efectividad,

Eficiencia, Productividad, Desarrollo personal, Job Crafting.
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Abstract

The research that was carried out in an important banking institution, arose from the
observations of the anomalies that are evident in daily actions, for the same gender the
possibility of posing the following problem: How Job Crafting is related to Productivity Labor
in the Employees of Banco de la Nacién Agencia Huancayo, 2019 ?, As a basis, the sources of
information of primary and secondary need were used, later the objective of the research was
developed: To determine how Job Crafting is related to Labor Productivity in The Employees
of Banco de la Nacion Agencia Huancayo, 2019, obviously, it was essential to support the
existing theoretical aspects and background of the study to subsequently establish the
methodology, being the research of a basic type, correlational level and non-experimental and
cross-sectional design. In order to measure the level of relationship between the study variables,
the survey was applied to the samples made up of the collaborators of the Banco de la Nacion
Huancayo agency, and the data obtained with the test statistic was processed and the correlation
coefficient was obtained. between the variable Job Crafting and Labor Productivity is equal to,
937 **, with a very strong Positive value; In the same way, a bilateral significance was obtained
from the aforementioned data, which was equal to 0.000, a result that led to the development
of the comparison with the Alpha proposed in the formula of the p value and which meant the
rejection of the null hypothesis, being the Rho of Spearman the respective test statistician. The
result presented is conducive to the approach of the respective conclusions and

recommendations.

Key words: Human Talent, Labor Commitment, Efficiency, Effectiveness, Efficiency,

Productivity, Personal Development, Job Crafting.
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Introduccion

En la actualidad todo esta cambiando, es un comentario que a nadie genera ya sorpresas;
pues desde cualquier vertiente es posible visualizar tal afirmacion, si esto se traslada hacia el
mercado laboral, pues tenemos que todo ha cambiado desde un tiempo hacia la actualidad,
desde la gestion de la planilla, hasta fortalecer los equipos de trabajo, motivacion, gestion de
la plantilla, y también desde el punto de vista del trabajador, desde el punto de vista del
crecimiento profesional y su aseguramiento del futuro econémico; y que su empleador genere
un valor especial por su labor. En las organizaciones los ejecutivos estan comprendiendo que
los colaboradores pueden ser mas productivos si solo se trata de entenderlos y de usar
estrategias para motivarlos y de alcanzar un nivel de engagement y esto a través del job crafting;
donde diseriar el trabajo a medida de cada empelado es posible.

En la investigacion se plante6 el problema general: ;Como el Job Crafting se relaciona
con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo,
20197, el cual condicion6 la propuesta del objetivo general: Determinar como el Job Crafting
se relaciona con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia
Huancayo, 2019; por lo mismo que se utilizé la metodologia: tipo aplicada, nivel correlacional
y de enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal; asumiendo la estructura
de investigacion cuantitativa que se toma para el desarrollo del informe final.

Capitulo I, comprende el planteamiento del problema, donde se destaca la formulacion
del problema y la determinacion de los objetivos.

Capitulo 11, constituye el desarrollo del Marco Tedrico, siendo aspectos de interes, los
antecedentes nacionales e internacionales, bases tedricas donde se determind los aspectos
fundamentales de las teorias sustentadoras de las variables en estudio y delimitando el marco

conceptual respectivo.
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Capitulo 111, comprende la formulacion de las hipétesis de la investigacion, con sus
respectivas hipotesis alternas y el desarrollo de la operacionalizacion de las variables
respectivas.

Capitulo 1V, se desarrollaron los aspectos metodolégicos, considerando el método, el
tipo, nivel, disefio de la investigacion, asi como poblacion y muestra en estudio.

Capitulo V, se analizaron y procesaron los datos para poder presentar las tablas de
frecuencias respecto a las variables y dimensiones; posteriormente se realizé la prueba de
hipotesis correspondientes.

Finalmente, se realizo la discusion de resultados y la presentacion de conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad en al ambito mundial empresarial, se tiene un enfoque de tendencias
y necesidades, como las practicas de valor compartido, donde el factor humano es
determinante para alcanzar niveles de desarrollo y éxito de la gestion; por tanto, se han
generado diversas investigaciones respecto al tema del talento humano; desde aspectos del
tema de la subcontratacion de ciertos servicios, el work life balance, job crafting,
endomarketing, engagement, etc.

La transformacion digital en las empresas, se viene dando de forma vertiginosa, que
conlleva a las organizaciones a establecer estrategias de adaptabilidad a los cambios, pues
es inevitable que estos cambios generen efectos o positivos 0 negativos en las
organizaciones, por ello se considera de acto especializado las decisiones de los ejecutivos
en relacion al Talento Humano, que muchas veces son los que no atienden adecuadamente
los niveles de adaptabilidad que exige el mundo competente; y exige un comportamiento
protagénico importante.

“La competitividad de una empresa se mide hoy por el talento de sus miembros”. (El
Tiempo, 2019). Por esta razon, la gestion del talento en la era digital se convierte en un
pilar fundamental para lograr los objetivos. “En la actualidad, los lideres de Recursos
Humanos deben gestionar los cambios y entender que ya no se trata de establecer procesos
digitales, sino de ser digitales, como lo afirma HBO Consulting, una famosa firma de
consultoria de gestion de talento”. (El Tiempo, 2019).

En muchas organizaciones se han empezado a implantar estadisticos, teorias y
modelos como el Employer Expirience, donde se mide el rendimiento de los trabajadores
buscando, hacer de la actividad laboral una experiencia positiva; y en funcion a ello ya

propiciando el uso del Recurso Humano 4.0. este modelo hace referencia a la utilizacion de
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las nuevas tecnologias propias del momento: herramientas que pueden medir la experiencia
del empleado o analizar resultados de encuestas de satisfaccion, entre muchas otras. La
finalidad de los RRHH 4.0 es conocer la experiencia de los empleados en su puesto de
trabajo.

Otro modelo importante en estos tiempos de cambios tecnoldgicos significativos es el
desarrollo y aplicacién del Endomarketing, donde se tiene un enfoque diferente sobre las
relaciones de la empresa con el cliente externo; pero prioritariamente ubicando al trabajador
como expectativa de satisfaccion y en relacién con ello, generar campafias y estrategias de
marketing, no solo centradas en el cliente, sino también en el compromiso y las preferencias
de los empleados.

Para los empleados ser escuchados por parte de sus superiores es muy importante, y
no solo a través de las encuestas anuales que muchas empresas realizan. Esta garantizado
que llevar esta practica a cabo aporta una experiencia positiva al empleado, sintiéndose
valorado y motivado hacia su puesto de trabajo.

Todo esta cambiando entonces, por ello es necesaria generar procesos de planificacion
respecto al talento humano y su respectiva gestion de la plantilla, y también desde el punto
de vista del trabajador, que se imagina su carrera y su vida mas alla de las fronteras de una
Unica compaiiia y es cada vez mas consciente de su propio valor.

Los ejecutivos de muchas organizaciones, en la actualidad consideran a los aspectos
de la gestion y la retencion del talento como conceptos fundamentales de una gestion. Es
preciso establecer entonces que ahora es necesario identificar al mejor grupo humano con
los que necesite trabajar; aquellos trabajadores que aporten mas valor, sean empleados o
agentes externos. Pero a la par de valorar las capacidades y virtudes de los trabajadores, ya
se tienen modelos donde es fundamental conocer y valorar aspectos eminentemente

personales de cada colaborador, por ello se precisa que, disefiar el trabajo a medida de cada
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empelado es posible. Estar abierto a las necesidades y motivaciones de cada trabajador
puede tener consecuencias muy positivas en la empresa. Ademas, de aumentar la
satisfaccion de los empleados. Motivacion y compromiso van de la mano en el job crafting,
una técnica que promete crear el trabajo perfecto para capturar el talento.

En el Perl no es ajeno pensar, el esfuerzo y optimismo que propone cada trabajador
hacia sus empleadores, se visualiza en cada empresa una serie de tareas que se realizan, con
auténtica pasion, y otras, por el contrario, que a vista de muchos se valora y otras veces no;
entonces para cuidar el sacrificio mostrado por los colaboradores, se proponen modelos
como el Job Crafting, para detectar estas tareas que llevamos a cabo con menos pasion, para
que no se conviertan en un obstaculo durante nuestra jornada laboral. En otras palabras, la
teoria Job Crafting, es una metodologia que nos permite a los trabajadores en diferentes
organizaciones, disefiar las caracteristicas del puesto de trabajo, de forma que se adapte a
nuestra manera de trabajar. Parte de que cada persona tiene caracteristicas que las hace
nicas. Por ello, hay que atender a los intereses, expectativas, fortalezas y debilidades para
aplicar de la manera mas eficiente esta técnica.

El Banco de la Nacion, es el banco que representa al Estado peruano en las
transacciones comerciales en el sector publico o privado, ya sea a nivel nacional o
internacional. Es una entidad integrante del Ministerio de Economia y Finanzas.

El banco se encuentra ubicado en cada una de las provincias peruanas, haciendo un
numero total de 634 oficinas, de las cuales aproximadamente el 58 % se encuentra ubicadas
en los distritos alejados del pais donde no llega la banca privada.

La agencia Huancayo del banco, ubicada en el Jiron Santiago Norero N°462, en el
distrito de El Tambo, siendo un banco con caracteristicas de servicio ligados a no generar
competencia en servicios especificos como pago de impuestos, tributos, sueldos de

magisterio, etc. Tiende a presentar muchos vicios respecto a la burocracia del sector publico
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y limitaciones respecto a los niveles de organizacion e implementacion de ambientes de
trabajo y tecnologia.

Un factor que propicia generar lo anteriormente mencionado comienza con la seleccion
del personal, que muchas veces no cumple adecuadamente los procesos de filtros
respectivos y que permita elegir a los més capaces y competentes, muchas veces la
influencia de las recomendaciones familiares y amicales, incluyendo los aspectos politicos
hacen que la seleccion no sea la més acertada; es decir, muchos de los trabajadores no
cumplen con las exigencias del trabajo y finalmente se refleja en la insatisfaccion de los
usuarios; otro factor que se presenta es que se cuenta con personas de edad avanzada en
puestos donde los aspectos tecnoldgicos son fundamentales y al no tener intension ni contar
con las capacidades necesarias, los factores tecnoldgicos no son aprovechados en su
méaxima capacidad; otro factor que se presenta es que los trabajadores muchas veces
terminan realizando actividades rutinarias y mecanicas a falta de capacidades y
conocimientos sobre los cambios tecnoldgicos, esto se refleja en el momento de desarrollar
sus labores de mala gana y que finalmente se reciben reclamos y quejas de parte de los
usuarios. Estos factores encontrados propiciaron realizar la investigacion planteada.

Es decir, en la organizacion no se valora adecuadamente a los trabajadores, el
desconocimiento de los directivos, no perite aplicar las diversas estrategias y técnicas

administrativas.
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1.2. Delimitacion del problema

a)

b)

Delimitacion Espacial
La investigacion se desarrolld en la region Junin, provincia de Huancayo, distrito
de El Tambo, agencia del banco Huancayo, ubicado en Jirén, Santiago Norero

N°462.

Delimitacion Temporal
El periodo de andlisis para la investigacion fue tomado entre el afio 2019 vy el
2020, considerando la culminacién y sustentacion entre los meses de setiembre y

octubre del 2020.

Delimitacion Conceptual o Tematica

Esta investigacion se desarrollé bajo los conceptos de: Job Crafting;
Wrzesniewski & Dutton, (2001), denominan al Job Crafting como: “proceso en
el cual los empleados modifican e influyen en sus puestos de trabajo, con el
objetivo de alinear su labor con las propias preferencias, motivos e intereses”.
La productividad laboral; “es la relacion entre el resultado de una actividad y

los medios que han sido necesarios para obtener dicha produccion”. (Grifol, 2017)

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema General

¢Como el Job Crafting se relaciona con la Productividad Laboral en los

Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo - 2019?
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1.3.2. Problemas Especificos

1) ¢Como la busqueda de los Recursos Estructurales del Empleo se relaciona con
la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia
Huancayo - 2019?

2) ¢(Coémo la basqueda de las demandas del trabajo se relaciona con la
Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacién Agencia
Huancayo - 2019?

3) ¢Como la busqueda de los recursos sociales del empleo se relaciona con la
Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia
Huancayo - 2019?

4) ¢Como la busqueda de las demandas desafiantes del trabajo se relaciona con la
Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia

Huancayo - 2019?

1.4. Justificacion
1.4.1. Social
En lo social, el desarrollo de la investigacion favorece la comprension sobre los
aspectos de mejora en la actividad personal de los individuos y que ello se orientara a
generar mejoras en los procesos del Banco, lo que le permitird una mayor coordinacion,
organizacion y mejora en la atencidn, que se orientard a generar beneficios y

satisfaccion de los usuarios que acuden por diversas razones a la entidad financiera.



20

1.4.2. Tebrica

El presente estudio, demuestra el grado de importancia de la relacion del Job
Crafting con la productividad en la agencia Huancayo del Banco de la Nacion, que se
justifica a través del andlisis de las definiciones conceptuales que determinan el
sustento de las bases tedricas y sirve como sugerencia para la aplicacion de la teoria del
Job Crafting orientada a los trabajadores en la Institucion Financiera y otras entidades,
incentivando a desarrollar un trabajo eficaz y eficiente en el desempefio de cargos para
mejorar la productividad.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, posibilitan la contribucion
a la mejora de conocimientos teoricos de la variable en todo tipo de organizaciones
donde exista un criterio de valorar al talento humano y sean conscientes del mismo para

generar los cambios en las organizaciones.

1.4.3. Metodolégica

La presente investigacion se orientd a desarrollar un enfoque cuantitativo del
estudio, que permitié desarrollar y proponer un instrumento para la recoleccion de
informacion via una encuesta y que preliminarmente fue sometido a la formalizacion
de la validez y confiabilidad, pues dicho instrumento especifico fue en relacion de cada
variable de estudio; se persigue que posteriormente sea guia para otros investigadores
que realicen investigaciones relacionados a entidades financieras, asi como el Banco

de la Nacion agencia Huancayo.



21

1.5. Objetivos

1.5.1.

1.5.2.

1)

2)

3)

4)

Objetivo General
Determinar como EIl Job Crafting se relaciona con la Productividad Laboral en

los Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo — 20109.

Objetivos Especificos

Establecer como la busqueda de los Recursos Estructurales del Empleo se
relaciona con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion
Agencia Huancayo — 2019.

Identificar como la busqueda de las demandas del trabajo se relaciona con la
Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacién Agencia
Huancayo — 2019.

Especificar como la busqueda de los recursos sociales del empleo se relaciona
con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia
Huancayo — 2019.

Definir como la busqueda de las demandas desafiantes del trabajo se relaciona
con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia

Huancayo — 2019.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
A. Antecedentes Internacionales

Alvarez Sandoval, Freire Morales, & Gutiérrez Bascur, (2017), tesis:
“Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas Chilenas ”;
para optar el grado de licenciado en ciencias de la administracion de empresas, escuela
de ciencias y tecnologias departamento de gestion empresarial, Universidad de
Concepcion

En la investigacion se determind como objetivo general: “evaluar el impacto de la
capacitacién en la productividad laboral de las empresas chilenas™; como factor de la
metodologia utilizada, las investigadoras utilizaron la cuarta encuesta longitudinal a
empresas, para su investigacion, considerando para ello una poblacién de 8,084
empresas, datos que obtuvo de la cuarta encuesta longitudinal.

Posterior al procesamiento de los datos y a la estadistica de prueba utulizada, se llegd
a la conclusion: que las capacitaciones a los colaboradores si no se dan en dptimas
condiciones no tiene ningun efecto positivo sobre la produccion, ademés hace
referencia que, en algunos paises de Latino Ameérica y el Caribe, sobre todo en el Perd
si bien es cierto que las empresas se preocupan por la capacitacion de su personal
estaria quedando casi sin efecto debido al alto nivel de rotacion del personal, dado que
las empresas invierten en la capacitacion de ese personal para luego este se traslade de
centro de laboral, por lo tanto la empresa habra invertido y no obtendra el retorno

esperado (mayor productividad de sus colaboradores).
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Garcia Cifuentes & Sanchez Arroyo, (2015), tesis: “Job Crafting en Chile: Un
Estudio Exploratorio”; para optar al titulo de Psicologa, en Facultad de Ciencias
Sociales, Universidad de Chile.

En la investigacion se propuso como objetivo: “Examinar como se manifiesta la
practica de job craftingen una muestra de dos grupos profesionales de una empresa
chilena”; donde se establecio utilizar la metodologia siguiente; metodologia
cualitativa, con un tipo de investigacion de caracter exploratorio — descriptivo;
considerando el numero infinito de la poblacion estudiada se opt6 por la técnica de
muestreo por conveniencia, segun la cual los participantes se seleccionan
considerando ciertos criterios précticos, tales como proximidad geografica,
disponibilidad horaria, facil acceso o disposicién para participar como voluntarios y
posterior al procedimiento de los datos se lleg6 a la conclusion siguiente, Al momento
de acufiar el término, Wrzesniewski y Dutton (2001) establecieron que la practica de
job crafting se observa en todo tipo de ocupaciones, incluso en los trabajos mas
rigidos y limitados. Diversas investigaciones confirman dicho postulado, demostrando
que es un concepto que se aplica a nivel internacional (Ghitulescu, 2007; Leana et al.,
2009; Nielsen y Simonsen, 2012). Teniendo esto en consideracion, el objetivo
del presente estudio fue dilucidar como se manifiesta esta practica en Chile. Al
respecto, se destaca que en la muestra estudiada se manifestaron tres de las
cuatro dimensiones de job crafting propuestas por el Modelo de Demandas vy
Recursos Laborales. Las dimensiones observadas fueron Aumento de Recursos
Personales (aprender), Aumento de Recursos Sociales (crear redes de apoyo) y
Aumento de Demandas Desafiantes (ir mas alld). Dicho hallazgo ratifica los
resultados obtenidos en estudios previos sobre el tema (Tims et al., 2012; Tims et al.,

2013a).
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Raposo Grau, (2016), Tesis: “Habilidades politicas, job crafting e innovacion en las
organizaciones ”; para optar el grado de Doctor en la Facultad de Psicologia de la
Universidad Complutense de Madrid.

El objetivo planteado en la investigacion fue que “describen la relacion de las
habilidades politicas, job crafting e innovacion en las organizaciones”, cuyos
elementos resultan trascendentes y muy pertinentes, para el funcionamientode las
organizaciones; para alcanzar dicho objbetivo se establecié la metodologia de nivel
experimental, cualitativo y de corte longitudinal en una poblacion de 389 trabajadores,
posterior a la aplicaion del instrumento de informacion se establecié como conclusion:
Se han planteado cuatro hipotesis: que las habilidades politicas (en tiempo 1) estaran
relacionadas de forma positiva con el job crafting (en tiempo 2); que las habilidades
politicas (en tiempo 1) estaradn relacionadas de forma positiva con las conductas
innovadoras (en tiempo 3); que el job crafting (en tiempo 2) estara relacionado de
forma positiva con las conductas innovadoras (en tiempo 3); que la relacion entre
habilidades politicas (en tiempo 1) y conductas de innovacion (tiempo 3) estard
mediada por el job crafting (en tiempo 2). Los resultados pueden considerarse
satisfactorios, mostrando suficiente apoyo empirico y confirmandode forma general
el modelo propuesto y las hipdtesis planteadas. Se confirma, por tanto la relacion
positiva planteada en las tres primeras hipotesis: por una parte, relacion positiva entre
habilidades politicas tanto con job crafting, como con innovacién, y por otra, entre job
crafting e innovacion. Igualmente se confirma la mediacion de job crafting entre
habilidades politicas e innovacion, si bien, al resultar parcial, en esta relacion
participan otras posibles variables, cuyo objeto es identificarlas en posteriores

investigaciones.
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Peretto, (2016), “ Evaluacion de Eficiencia y Productividad del Sistema Bancario. El
Caso de las Entidades Bancarias de la Republica Argentina en la Década del 2001-
20107; tesis Docotoral, Universidad Nacional de Cordova, Argentina.

Estudio en la cual se establecio el objetivo conocer la evolucién de la eficiencia y la
productividad del Sistema bancario argentino considerando la crisis econdémica
financiera del 2001, para lo cual se empled el estudio exploratorio bibliografico del
Sistema bancario nacional como internacional, ademas del uso del método DEA en el
estudio transversal y del indice DEA-Malmaquist; concluyendo que se conocio que el
desarrollo del Sistema Financiero, posibilitan impactos de caracter trascendente sobre
el desempefio especificamente de la economia. Por lo mismo, es un aspecto de
consideracion principal que en las naciones se desarrolle adecuadamente una medicion
o0 estimacién de la eficiencia en el Sistema bancario, por que es de entender que la

mejora del sistema financiero contribuira a potenciar el desarrollo econémico global.

Agurto Coello & Chico Villacis, (2015), Tesis: “Propuestade un sistema de gestion
de talento humano para mejorar el desempefio y productividad laboral en la empresa
Gerenconta S.A”; para obtener el Titulo de Ingeniero Comercial, Universidad de
Guayaqui, Ecuador.

Los Investigadores, plantean como objetivo general: “Optimizar el desempefio y
productividad del personal de Gerenconta S.A.”, mediante un sistema de gestion de
talento humano; Los métodos utilizados por el investigador para este proyecto fueron
los denominados métodos de observacion (situacion actual de la empresa), analisis
(causas y efectos de las situaciones observadas) y sintesis.

La poblacion utilizada por el investigador consta de 16 colaboradores de la empresa

donde se realizd la investigacion.
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A las conclusiones que llegan, es que en la empresa no existe una buena comunicacion
entre directivos y colaboradores lo que dificulta el buen desempefio laboral y por ende
la productividad de los colaboradores, la carencia de capacitacion hacia los colaborares
y la desmotivacion de los mismos hace que la empresa requiera de con urgencia un

sistema de gestidn de talento humano, esto traerd grandes beneficios a la empresa.

. Antecedentes Nacionales

Cordova Sanchez & Ramirez Reyes, (2018) tesis: “El job crafting de los
colaboradores de una entidad financiera de la region de Piura en el afio 2018 ”; para
obtener el titulo profesional de licenciado en administracion, facultad de ciencias
empresariales, Universidad Cesar Vallejo, Trujillo — Perd.

Los autores establecieron como objetivo, “evaluar el nivel de la practica del job
crafting en los colaboradores de una entidad financiera de la region de Piura en el afio
2018”; como factor metodologico se establecio, tipo descriptiva, utilizo también la
técnica de la encuesta como instrumento para la recoleccion de datos; cuantitativa no
experimental y como poblacion, 35 colaboradores del area de créditos de la caja
Trujillo de la region Piura. En la investigacion se determind que el 54% de los
colaboradoresdel area de credito de la Caja Trujillo de la region Piura, tienen un nivel
Medio en el Aumento de los recursos estructurales del empleo lo que significa que
ellos toman a su favor todos los recursos con los que cuentan para que puedan realizar
sus actividades con menor esfuerzo; ademas se concluyo que, Se llegdé a determinar
que el51% de losde credito de la Caja Trujillo de la region Piura, tienen un nivel
Medio en la Disminucion de las demandas del trabajo lo que significa que los

trabajadores le dan a su esfuerzoun limite, evitando la sobre carga laboral y el estrés.
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Gil Loza, (2016), “Influencia de la Aplicacion de las E-Comerce en la Productividad
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito (Cmac-Tacna) en la Provincia de Tacna
Periodo 2015, tesis en la Universidad Privada de Tacna — Per(.

En el trabajo de investigacion se considerd, Determinar la influencia que tiene la
aplicacion del e-commerce en la productividad de la “Caja Municipal de Ahorro y
Crédito (CMACTACNA) “siendo un factor de propuesta la mejorara de la
competitividad de la empresa; metodologicamente se desarrollo como investigacion
aplicada, y de nivel exploratorio; considerando el planteamiento de objetivos,
concluyo que las estrategias de e-commerce si generaron influencia en la productividad
de la Caja Municipal, estas afirmaciones se sustentan en relacion al coeficiente t-
student obtenido igual a 16.356 (mayor a 1.96 a un nivel de significancia del 95%), y
un nivel de significancia de 0.000 (p-value menor de 0.05), por tanto se rechaza la

Hipotesis Nula (HO) y se acepta la Hipo6tesis Alterna (H1).

Araujo Arteaga & Diaz Lifian, (2016), “El estrés laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores del area comercial de financiera confianza -
agencia Cajamarca, 2016”; tesis para el titulo profesional en la universidad Privada
del Norte, Cajamarca — Peru.

Se establecio alcanzar el objetivo de determinar la influencia del estrés laboral en la
productividad de los trabajadores del Area Comercial de la Financiera Confianza -
Agencia Cajamarca, siendo el factor metodologico establecido de tipo descriptivo,
correlacional causal; la muestra del estudio fue conformada por 13 trabajadores del
area comercial de la entidad, posterior al analisis de datos concluyeron: que existe los
resultados obtenidos fueron, un p-valor de 0.040 hallado en base al estadistico Chi-
Cuadrado que permitio rechazar la hipotesis nula y considerar que el estrés propicia un

nivel menor de lo normal de productividad en los trabajadores.
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2.2. Bases Teoricos o Cientificas
A. Definicion del Job Crafting
Las autoras, Wrzesniewski & Dutton, denominan al Job Crafting como: ’proceso en
el cual los empleados modifican e influyen en sus puestos de trabajo, con el objetivo
de alinear su labor con las propias preferencias, motivos e intereses” (Wrzesniewski &
Dutton, 2001)
Los empleados en una amplia gama de ocupaciones realizan job crafting, la mayoria
de las veces sin que la supervision directa o incluso el mismo trabajador se dé cuenta
de ello. Se podria afirmar entonces que las actividades laborales que conllevan al
trabajador desarrollar decisiones autonomas, son los que mas estan sujeto a los
cambios que puedan originarse en la organizacion; “no existe trabajo alguno pro mas
rigido que sea que no esté a consideraciones de realizar cambios” (Wrzesniewski &
Dutton, 2001).
Otra definicidn importante; “la palabra job crafting significa transformar el trabajo que
tienes por el que realmente querrias tener, es decir, cambiar condiciones de trabajo y
tareas de modo que el trabajador disponga de autonomia y pueda satisfacer ciertas

necesidades” (Dans, 2016).

B. Ventajas de la aplicacion de Job Crafting
El Job Crafting parte de la consideracion de que cada persona tiene unas caracteristicas
y particularidades unicas. Por ello, hay que atender a los intereses, fortalezas,
debilidades y habilidades sociales para aplicar de la manera més eficiente esta técnica.
“Apostar por el Job Crafting tiene como resultado un mejor desempefio del equipo, de
las personas a nivel individual, que estaran mas motivadas con su desempefio diario y,
en consecuencia, de la empresa en general, que podria mejorar los resultados”.

(Randstand, 2018)
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Estas son las ventajas méas importantes que se obtienen al utilizar este método:

e Devuelve el sentimiento de control sobre las decisiones personales en lugar de
pensar que todo queda predefinido desde la directiva de la empresa. (Randstand,
2018)

e Alinea los valores personales con los profesionales, redundando en un trabajo con
maés sentido y conectado con la satisfaccion del empleado. (Randstand, 2018)

e Incrementa el desempefio: adoptar una actitud proactiva incrementa la innovacion
y los resultados. (Randstand, 2018)

e Aumenta el compromiso: al incidir en nuestros puntos fuertes y en aquello que
nos gusta hacer, la satisfaccion con el puesto de trabajo aumenta. (Randstand,
2018)

e Tiende a mejorar e incentivar las actividades relacionales y el sentimiento de

conexion y agradecimiento hacia los deméas compafieros. (Randstand, 2018)

C. El Enfoque del Job Crafting en el Talento Humano

Aunque el Job Crafting pueda parecer que es una técnica muy moderna, sus raices se
encuentran en las teorias del redisefio del trabajo de hace mas de una década, las cuales
a su vez se sustentan en los estudios sobre el impacto que tiene el disefio de los puestos
de trabajo sobre la motivacion y el bienestar de los empleados, aunque son las autoras
Wrzesniewski y Dutton quienes en el afio 2001 conceptualizan y etiquetan esta técnica
bajo el nombre de Job Crafting. (Pendon, 2018)

Se denomina Job Crafting al “proceso en el cual los empleados modifican e influyen
en sus puestos de trabajo, con el objetivo de alinear su labor con las propias
preferencias, motivos e intereses” (Wrzesniewski & Dutton, 2001). En otras palabras,

los trabajadores modifican de forma independiente los aspectos de su trabajo para
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mejorar el ajuste entre las caracteristicas del puesto de trabajo y sus propias
necesidades, capacidades e intereses. (Pendén, 2018)

En definitiva, el Job Crafting, o construccion del trabajo, o adaptacion del puesto, es
una metodologia y/o herramienta que nos ayuda a disefiar y construir nuestro puesto
de trabajo de forma proactiva, adaptdndolo a nuestras necesidades, nuestras fortalezas,
nuestras pasiones y nuestros objetivos. (Pendon, 2018)

Sin embargo es importante y necesario mencionar que muchos otros autores como
Wrzesniewski & Dutton, (2001), mencionan al Job Crafting como una tecnica
orientada a buscar lo mejor de cada trabajador para ponerlo a disposicion de la

organizacién donde labora.

. Tipos de Job Crafting

Job crafting funcional: “consiste en alterar los limites funcionales de nuestro trabajo,
es decir, alterar el nimero, ambito y tipos de tareas que realizamos. En hacer menos,
mas o diferentes tareas de las estrictamente definidas en el puesto de trabajo, por

pequefio que sea el cambio, lo estamos transformando”™. (factorhuma.org, 2017)

Job crafting relacional: “consiste en alterar los limites relacionales de nuestro puesto
de trabajo, cambiando la cantidad y/o calidad de nuestras interacciones personales.
Cuando nos hacemos mas conscientes de los impactos positivos 0 negativos que
nuestro empleo tiene en los demas (y el de los demas en el nuestro), el sentido del

trabajo aumenta con una incidencia positiva en la motivacion”. (factorhuma.org, 2017)

Job crafting cognitivo: “consiste en alterar los limites cognitivos de nuestro empleo.
A menudo esto toma la forma de dejar de verlo como un trabajo prosaico, rutinario,

atado de manos por la definicion del puesto, y pasa a verse como un campo abierto
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donde podemos realizarnos desde el sentido y contribuir a causas importantes”.

(factorhum@.org, 2017)

. Tendencias del Job Crafting

El trabajo ideal y perfecto no existe, a todos nos gustaria cambiar, al menos algin
aspecto, de nuestro trabajo, o no tener que hacer alguna de las tareas. Pero, aunque el
trabajo perfecto no exista, si podemos modelarlo a nuestro gusto para que nos permita
desarrollarnos plenamente. El Job Crafting es una tendencia que surge en el &ambito de
la psicologia del trabajo de la mano, entre otros, de investigadores de la Universidad
de Yale J. Berg, J. Dutton y Wrzesniewski. Estos autores sefialan que nuestra felicidad
en el trabajo no depende tanto de las variables externas, sino mas bien de las internas
(significado que le doy al trabajo, actitud ante el trabajo, percepcion del trabajo, hacia
donde dirigimos el foco o atencidn en el trabajo). El Job Crafting se basa en explorar
nuestras pasiones, exprimir nuestras fortalezas y focalizar nuestros objetivos. Se trata
de parar y dejar de hacer, para pensar en qué quiero hacer, qué hacer, como hacerlo, y
en transformarlo en saber hacer. (aquavitacoaching, 2019)

El Job Crafting nos permite alcanzar el engagement, ese estado mental positivo y de
realizacion, que se caracteriza por la energia, la dedicacion y la absorcion. Ademas,
fomenta la proactividad, la autonomia y el dominio personal, porque deposita en
nosotros el poder del cambio y la direccion de nuestra vida, en vez de esperar a que
sean otros (los jefes, compafieros, la empresa o la divina providencia), los que lleven
a cabo las acciones que nos aporten todo lo que necesitamos para ser felices en el
trabajo. También contribuye a lograr la Felicacia en las organizaciones, término
acufiado por Juan Carlos Maestro para referirse a la suma de felicidad y eficacia.

(aquavitacoaching, 2019)
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Todos, en nuestros puestos de trabajo tenemos una serie de tareas que realizamos con
pasion, y entusiasmo, que no nos cuenta nada ponernos a ellas. Sin embargo, hay otras
que procrastinamos, y otras que llevamos a cabo de forma inconsciente, automética y
que en muchos casos nos tienen enganchados porque nos generan una sensacion de
competencia, a pesar de que luego los resultados o la falta de tiempo para hacer otras
mas gratificantes nos crean un estado de insatisfaccion o frustracion. Hay tareas mas
divertidas y otras mas aburridas. Trabajos que nos cuestan mas o menos realizar segun
las horas del dia, ciclos de tareas que se repiten, acciones que nos activa y otras que
nos desactivan. Tareas que requieren concentracion y otras que no la precisan, tareas
que necesitan del concurso de nuestra mente analitica y otras de nuestra mente creativa.
(aquavitacoaching, 2019)

Lo que busca el Job Crafting es detectar qué tareas nos hacen mas felices realizar y
cuales menos, qué necesitamos para realizar las tareas de una forma mas entusiasta,
cémo disefiar nuestra jornada laboral y nuestro trabajo focalizandonos en lo que nos
aporta bienestar, desarrollando y poniendo en practica micro acciones que lo favorezca
0 nos aporten una dosis extra cuando tenemos que encarar tareas menos deseadas.

(aquavitacoaching, 2019)

Dimensiones del Job Crafting

De acuerdo a los autores: (M. & Bakker, 2010) las dimensiones son:

a) Recursos Estructurales del Empleo
A fin de optimizar el rendimiento en los empleados y en los niveles de la
organizacion, el personal pueda esforzarse para engrandecer los recursos
estructurales, tales como exigir la variedad en sus recursos, mas
autonomia, la responsabilidad en la mejoria de trabajo y know-how de sus

empleadores para conseguir el progreso personal y la exploracion de mas
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oportunidades. (M. & Bakker, 2010), mencionado por (Cordova Sanchez &

Ramirez Reyes, 2018)

Demandas del trabajo

Los empleados pueden minimizar el nimero de tareas mediante la supresion
de algunas que se sienten tanto fisica como psicoldégicamente incbmodos como
pueden conscientemente evitar compromisos que hacen su trabajo engeneral
abrumador. Evitar trabajar durante largas horas, tomar decisiones complicadas
0 haciendo caso omiso de las personas que pueden afectarles emocionalmente
son algunos de los ejemplos de este tipo de elaboracién. (M. & Bakker, 2010),

mencionado por (Cordova Sanchez & Ramirez Reyes, 2018)

Recursos sociales del empleo

En interés de la mejora en el rendimiento, los empleados pueden buscar
orientacion, opiniones y comentarios de los superiores, subordinados y
compaiieros, y, por lo tanto, se pueden acumular un apoyo social deseado en el
ambiente de trabajo. Este apoyo social tiene relacion con su rendimiento en
el trabajo. (M. & Bakker, 2010), mencionado por (Cordova Sanchez & Ramirez

Reyes, 2018)

Demandas desafiantes del trabajo

Con el fin de mantener el interés y evitar el aburrimiento en el trabajo de uno, los
empleados pueden intentar ampliar el alcance de su trabajo o mezclar las tareas
del puesto de trabajo para que sea mas dificil. Asuncion de responsabilidades
adicionales y que muestran interes en los nuevos desarrollos de trabajo y las tareas
son algunos de trabajo la elaboracion de iniciativas de los empleados. (M. &

Bakker, 2010) mencionados por (Cordova Sanchez & Ramirez Reyes, 2018).
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G. Definicién de la productividad

Productividad es la relacion que existe entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad su
funcion evaluar el rendimiento o beneficios de los talleres, las maquinas, los equipos
de trabajo y los empleados. (Vogel, 2012)

La productividad es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un sistema
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion. (Vogel, 2012).

La productividad desde el punto de vista econémico se define como la proporcion
existente entre los resultados obtenidos (productos o servicios) y los recursos aplicados

a su obtencion asi. Toro Alvarez, (1990, p. 257)

Definicion de Productividad Laboral

Productividad en términos de empleados es sinénimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. (Vogel,
2012)

La productividad laboral es la relacion entre el resultado de una actividad y los medios

que han sido necesarios para obtener dicha produccion. (Grifol, 2017)

H. Medicidn de la productividad
En el mundo donde la tecnologia juega un papel importante en las acciones diarias de
los trabajadores administrativos e intelectuales de las organizaciones, es dificil medir
la productividad; (Prokopenko, 1989), sugiere el método del tiempo de trabajo,
partiendo del principio que es constante para realizar determinadas actividades bésicas,
y el método de muestreo, por medio de porcentajes de tiempo utilizado por cada

funcionario en la realizacion de tareas, dividiendo el nimero de horas trabajadas por
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el numero de horas disponibles para llegar a una eficacia porcentual, de tal manera que
un aumento en la relacion significa mejoramiento individual.

En el sector publico existe una diferencia entre el producto de un organismo y el
cumplimiento de su mision. El producto final del organismo comparado con su insumo
indica su ~ eficiencia”. La repercusion lograda por el programa del organismo es su
“eficiencia” (Prokopenko, 1989)

Hay una gran cantidad de técnicas como la medicién del trabajo, los circulos de
calidad, la automatizacion de las oficinas entre otras. El problema es tratar la mejora
de la productividad como un programa, porque como todo programa opera
temporalmente. Por lo tanto, se debe crear una cultura en donde la mejora de la
productividad constituya un modo de vida, que haga parte de las responsabilidades de
cada quien. (Belcher, 1991)

Es preciso mencionar entonces que en su mayoria los investigadores coinciden en la
particularidad de que la productividad se mide en funcion a la efectividad, eficacia y

eficiencia.

¢Coémo mejorar la productividad Laboral?

Para Félix E. Larkin, la gestion de la productividad depende de identificar a las
personas como la clave de la productividad. “considera a la remuneraciéon como el
basamento - aunque no todo el edificio de gestion de la productividad, los trabajadores
deben advertir que su paga es adecuada, pero logrado esto, la remuneracion pierde su
eficacia motivadora y las consideraciones no monetarias se vuelven mas importantes”
(Hamilton, 1977).

La tecnologia es un factor significativo, pero no el mas importante. Para incrementar

la productividad, hay que adaptar el comportamiento de los individuos a la tecnologia
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e interrelacionarlos, para que el recurso humano se constituya en el principal factor

que determine si hay crecimiento o estancamiento. (Hamilton, 1977).

Aspectos que influyen en el aumento de la productividad

Verdaderamente existe un grupo de aspectos que contribuyen al aumento de la
productividad, no obstante, éstos no actdan en la misma proporcion en todos los casos
y su efecto tampoco es el mismo, e incluso algunos de ellos se escapan del alcance de
nuestra voluntad. (Drucker, 2002),

«EI mayor incentivo para la productividad y la eficiencia son los estimulos sociales y
morales mas que el financiero». (Drucker, 2002)

Algunos factores que coadyuvan a mejorar la productividad:

Técnico — Materiales
Segun: (Gestiopolis, 2017), se establece una propuesta de agrupar algunos factores
para la productividad:

e El progreso técnico

e La capacidad de produccion

e Lautilizacion de la capacidad de produccién

e Ladistribucion de la fuerza de trabajo

e Las caracteristicas y la utilizacion de las materias primas y materiales

e Elincremento de la calidad

e Larealizacion de adecuados mantenimientos y reparaciones
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Economico —Sociales
Son los relacionados con los cambios en la composicién y empleo de la fuerza de
trabajo, asi como en la calificacion de ésta y en las relaciones de trabajo. Entre estos
se encuentran: (Gestiopolis, 2017)
e Elevacion del nivel cultural, técnico, cientifico y profesional de los
trabajadores.
e Elevacion de las condiciones de trabajo y del bienestar general de los
trabajadores.
e Perfeccionamiento de los métodos y de la organizacion del trabajo, asi como
de la organizacion de la produccion.
e Elevacion del nivel de vida.
e Que las decisiones sobre la productividad del trabajo se realicen con un acuerdo

entre la entidad y los trabajadores y no como una imposicion de la primera.

K. Factores que influyen en la productividad laboral
De acuerdo a los investigadores de la web (Gamelearn, 2018), los factores son los

siguientes:

a) Energiay actitud personales
La combinacion de energia y actitud de una persona determinara en gran parte su
productividad en cualquier contexto, laboral o no. Por este motivo, es esencial
conseguir cuidar ambas, ya que especialmente la segunda puede verse afectada
por variables externas. Por ejemplo, la actitud de otros compafieros, el ambiente
fisico de trabajo, el nivel de responsabilidad, la presion recibida, el nimero de
procesos establecidos, entre otros elementos, pueden tornar una actitud

potencialmente positiva en negativa. (Gamelearn, 2018)
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Equipamiento y recursos

Contar con recursos insuficientes para realizar una tarea es, desde luego,
condicion promotora donde las haya para dinamitar la productividad. El
equipamiento técnico adecuado, asi como la formacién y mentorizacion
necesarias, son imprescindibles para alcanzar el nivel esperado de productividad
en un puesto. Y, por supuesto, hay que tener en cuenta que la escasez de este
factor afectard al anteriormente mencionado, pero también al siguiente.

(Gamelearn, 2018)

Objetivos

La planificacion y establecimiento de objetivos, con la dotacion suficiente de
recursos y de modo participativo, disparara la productividad laboral siempre que
estos sean coherentes. Para ello no esta de mas recordar la idoneidad de que sean
objetivos SMART (Specific. Measurable. Action-oriented, Realistic. Time-
bound): especificos, medibles, orientados a la accion, realistas y limitados en el

tiempo. (Gamelearn, 2018)

Liderazgo

En la fijacion de objetivos y su seguimiento participard, por supuesto, el lider de
equipo, de ahi que su personalidad y estilo influyan en la productividad. Un lider
en quien confiar, honesto y equilibrado en la supervision puede ser el impulso
perfecto para elevar la productividad en cualquier departamento. (Gamelearn,

2018)
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e) Entorno
Finalmente, las caracteristicas fisicas del puesto de trabajo son igualmente vitales
para mantener la productividad laboral esperada. Desde el mobiliario, hasta la
proximidad de los compafieros y equipamiento necesarios, asi como la luz natural
suficiente o una determinada decoracion del espacio de trabajo influyen en la

productividad, segiin ha quedado méas que demostrado. (Gamelearn, 2018)

L. Dimensiones de la productividad
a) Eficiencia
Eficiencia es virtud o facultad para lograr un efecto. También, es la accién con
que se logra ese efecto. La palabra eficiencia es de origen latin efficientia.
(Significados.com, 2017)
La palabra eficiencia proviene del latin efficientia. De manera general el concepto
puede ser definido como la facultad de orientar algo o a alguien con el objetivo
de alcanzar una determinada meta con el uso mé&s racional de recursos.

(Conceptos.de, 2019)

¢ Como mejorar la eficiencia en el trabajo?

La eficiencia en el lugar de trabajo puede ser definida como el tiempo necesario
para hacer algo. Empleados y gerentes eficientes completan las tareas en el menor
tiempo posible con la menor cantidad posible de recursos, utilizando estrategias
de ahorro y gestion del tiempo. (Trabajo y personal, 2018)

Los empleados y gerentes en general son ineficientes porque no saben como ser
eficientes o porque no poseen las herramientas necesarias para realizar las tareas

de forma eficiente. (Trabajo y personal, 2018)
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Trabajar estratégicamente y pedir opiniones acerca de lo que esta ocurriendo en

el lugar de trabajo son formas de mejorar la eficiencia. (Trabajo y personal, 2018)

Importancia de la eficacia y la eficiencia en un proceso de evaluacion del
desempefio

Para mejorar la eficacia, las empresas deben proporcionar evaluaciones de
desempefio, detallando las debilidades de los empleados a través de criticas
constructivas. Se debe mostrar como el rendimiento de un empleado afecta a la

empresa como un todo.

Eficacia

Cuando hablamos de eficacia nos referimos a a alguien o a algo que desempefia
la funcién para la cual fue destinado, o que logra los objetivos establecidos de
antemano. Normalmente ser refiere a una persona, pero también podemos
referirnos a la eficacia de un un objeto, un método, una actitud, una politica, etc.
(Trabajo y personal, 2018)

Eficacia y eficiencia son dos conceptos que adquieren una importancia
considerable en el mundo del trabajo y, en general, en la planificacién y el control
de cualquier actividad, a fin de ser identificados como las dos dimensiones
principales de cualquier proceso de evaluacion de personal. (Trabajo y personal,
2018)

En relacion con la evaluacion, la eficacia es evaluada como un factor externo y la
eficiencia como un factor interno. La eficiencia interna indica la relacion entre los
productos y los objetivos previstos, mientras que la relacion externa indica la
relacion entre los productos y los resultados obtenidos. En cambio, la eficiencia

en relacién con la evaluacion de personal hace hincapié en la relacion entre los
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recursos utilizados (insumos) y los productos (productos) que se obtienen, para lo
cual la evaluacién implica el anlisis del proceso de produccion y la gestion de

los factores de produccion. (Trabajo y personal, 2018)

Efectividad

La palabra efectividad adquiere su origen del verbo latino “efficere”, que quiere
decir ejecutar, llevar a cabo u obtener como resultado. Cuando un individuo
practica la efectividad en su trabajo, su tiempo rinde mucho mas y sus niveles de
bienestar aumentan, ya que éste sentird que estd cumpliendo con sus labores
cotidianas de forma eficiente. Segin la ley de la efectividad, este habito se
adquiere al equilibrar la produccion y la capacidad para producir. De esta forma,
tanto los gerentes como el personal a su cargo, podran obtener un mayor beneficio
del esfuerzo y de las horas de trabajo que invierten a diario en la empresa.

(Gerencia.com, 2018)

Haébitos de la efectividad
(Covey, 2012), detalla en su libro “Los siete habitos de la gente altamente
efectiva”. Entre ellos destaca:

e Ser proactivo: Debemos ser conscientes de las decisiones que tomamos.

e Empezar con el final en mente: Tenemos que saber hacia dénde vamos.

e Poner primero lo primero: Necesitamos organizar nuestras prioridades.

e Pensar ganar/ganar: Debemos tratar de lograr que ambas partes salgamos

beneficiadas.
e Antes que buscar ser comprendido, comprender: Hay que aprender a

escuchar y a entender a los demas.
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e Sinergizar: Trabajar en equipo, implica efectividad, confianza e
innovacion.
e Afilar la sierra: Mantener y cumplir todos los demas habitos para poder

continuar.

2.3. Marco Conceptual
Job Crafting: significa transformar el trabajo que tienes por el que realmente querrias
tener, es decir, cambiar condiciones de trabajo y tareas de modo que el trabajador

disponga de autonomia y pueda satisfacer ciertas necesidades.

Absorcidn: Concentracion total en el trabajo, llegando a dificultar la desconexion de
lo que se estd haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion

experimentados.

Altos niveles de energia: capacidad y fuerza para actuar fisica o mentalmente,

demostrando un rendimiento por encima del promedio.

Ausentismo laboral: “La no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se

pensaba iba a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas”

Auto asignacion de responsabilidades: Asumir por cuenta propias responsabilidades
segun las circunstancias y requerimientos que no haya previsto la organizacion a fin

de cumplir los objetivos.

Autonomia: “Facultad de la persona o la entidad que puede obrar segun su criterio,

con independencia de la opinion o el deseo de otros”.

Clima de trabajo: Aquel ambiente de una organizacion donde fluyen emociones,

desde una perspectiva valorativa se desarrolla un estado mental positivo —colaborativo.
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Consideracion de mis superiores: Apreciacion de la gestion y cumplimiento de las

funciones establecidas para el logro de objetivos.

Critica interna: Informe de la observacion, resultado de un control, supervision de un

individuo a otro dentro de una organizacion.

Definicion de &reas: Se tienen estructurado las funciones y competencias de cada area

para su creacion dentro de una organizacion.

Dedicacidn: Es la implicacion laboral, entusiasmo y reto por el trabajo.

Desarrollo Personal: “Es un proceso de transformacién mediante el cual una persona
adopta nuevas ideas o formas de pensamiento, que le permiten generar nuevos
comportamientos y actitudes, que dan como resultado un mejoramiento de su calidad

de vida”.

Empatia: Participacion afectiva de una persona en una realidad ajena a ella,

generalmente en los sentimientos de otra persona.

Individualismo: Tendencia de una persona a obrar segun su propia voluntad, sin
contar con la opinion de los demaés individuos que pertenecen al mismo grupo y sin

atender a las normas de comportamiento que regulan sus relaciones.

Inspiracion que le provoca su empleo: Estimulo o lucidez repentina que siente una
persona y que favorece la creatividad, la busqueda de soluciones a un problema en su

trabajo.

Juicios individuales: Determinacion individual de discernir entre lo bueno y lo malo

sin influencia del grupo.
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Mala comunicacién: Carencia de un lenguaje organizacional que potencialice

el trabajo en equipo.

Potenciales Humanos: “Capacidades y habilidades con las que nace y las que

desarrolla y las que adquiere a lo largo de su vida”.

Procesos administrativos: “es el flujo continuo e interrelacionado de las actividades
de planeacion, organizacion, direccion y control, desarrolladas para lograr un objetivo

comun”.

Productividad: Capacidad o grado de produccién por unidad de trabajo sumando la

relacion entre lo producido y los medios empleados.

Promocion para ascender: Oportunidad que genera la organizacién como estimulo

para sus trabajadores, buscando promover linea de carrera.

Situacion placentera en el trabajo: El estar en el ambiente de trabajo le es muy

agradable y produce mucho placer.
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CAPITULO III: HIPOTESIS

3.1. Hipdtesis General

El Job Crafting se relaciona significativamente con la Productividad Laboral en los

Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo — 20109.

3.2. Hipotesis especifica

1)

2)

3)

4)

La busqueda de los Recursos Estructurales del Empleo se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia
Huancayo — 2019.

La busqueda de las demandas del trabajo se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo -
-2019.

La busqueda de los recursos sociales del empleo se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacién Agencia Huancayo —
2019.

La busqueda de las demandas desafiantes del trabajo se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacién Agencia

Huancayo — 2019.

3.3. Variables

A. Definicion Conceptual

Job Crafting: Job Crafting es un proceso en el cual los empleados modifican e
influyen en sus puestos de trabajo, con el objetivo de alinear su labor con las propias

preferencias, motivos e intereses. Wrzesniewski & Dutton, (2001).
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Productividad: En un enfoque sistemético decimos que algo o alguien es productivo
con una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el

méaximo de productos. (Vogel, 2012).

B. Definicion operacional
El Job Crafting, como técnica, permite a los directivos de las organizaciones generar
valor al talento humano a través del uso adecuado de los recursos estructurales del
empleo, las demandas del trabajo, recursos sociales del empleo y de las demandas
desafiantes del trabajo, que posibilitaran finalmente a mejorar los niveles de eficiencia

de los trabajadores.

La productividad, de los trabajadores es una constante preocupacion, pues conlleva a
conocer el desempefio a través de la eficiencia, eficacia y efectividad; siendo un desafio

alcanzar estos niveles en las organizaciones.



47

CAPITULO IV: METODOLOGIA
4.1. Método de Investigacion
En la presente investigacion se utiliz6 como método general el método cientifico,
siendo este usado especificamente en el desarrollo y produccion de conocimiento en
ciencias; asi mismo algunos de los métodos considerados como especificos, son los

siguientes:

Analitico - Sintético
Segun, (Bernal, 2010), define que el metodo analitico — sintético, analiza un suceso, que
tiene comienzo en realizar una investigacion por segmentos de este suceso para evaluar

individualmente, por consiguiente, unificar los segmentos y realizar un analisis de todo.

Inductivo — Deductivo
Asimismo, (Bernal, 2010), define como un método que tiene una forma de estudio, de
manera deductiva que va de lo universal a lo singular y de forma inductiva va de lo singular

a lo universal.

4.2. Tipo de Investigacion

Segun, Murillo, “la investigacion aplicada recibe el nombre de investigacion practica
0 empirica, que se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de los conocimientos
adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de implementar y sistematizar la
practica basada en investigacion”. (Murillo, 2008)

Por lo mencionado, en el estudio se empleo el tipo de investigacion aplicada.

4.3. Nivel de Investigacion
El nivel de la presente investigacion es descriptivo - correlacional. “Este modelo de
estudio tiene como propasito comprender el vinculo o nivel de significancia que tienen dos

0 maés variables, por lo cual se estudia ambas variables por separado para posteriormente
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constituirse la relacion entre estas dos”, segun (Hernandez S., Fernadndez, & Baptista, 2014).

Se correlaciond las variables Job Crafting y Productividad Laboral.

4.4. Disefio de la Investigacion

El disefio es no experimental, de corte transversal; disefio en la cual no se modifica
ninguna variable, para comprobar su impacto en la otra variable. “En referencia al corte
transversal correlacional, se detalla el vinculo entre dos 0 més variables en un momento
determinado a veces con un fin solo correlacional”, segin (Hernandez S., Fernandez, &
Baptista, 2014).

En referencia a lo transversal, el instrumento se utilizé una vez en el proceso de

aplicacion del instrumento.

Representacion del disefio de investigacion

"
™.

— —|‘—O

Q

Donde:

¢ M = Muestra

» 01 =Variable 1, Job Crafting

» 02 =Variable 2, Productividad

1 =Correlacion entre variables

4.5. Poblacion y muestra

Considerando que la investigacion se realizo en la Entidad Financiera Banco de la
Nacion, el nimero de trabajadores identificado como poblacidn es de 48 trabajadores, entre
los directivos (nivel estratégico), jefes superiores (nivel tactico) y el nivel operativo

(gestores de servicios y otros trabajadores); este numero es significativo para el estudio
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relacional, pero por lo tanto no se aplicd formula alguna de muestra, sino por el contrario
se utilizd la muestra censal, es decir, para aplicar el cuestionario se considero al total de la

poblacion.

Tabla 1: Personal Banco de la Nacion Agencia Huancayo

NUMERO DE
CARGO TRABAJADORES
Administrador 1
Jefe de operaciones 1
Jefe de caja 1
supervisores 3
Ejecutivo de servicios comerciales 1

Gestores de servicios 19

Recibidor pagador 7
Gestor comercial 6
Promotor de servicios 9
TOTAL 48

Fuente: Banco de la Nacion — Agencia Huancayo

4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Latécnica para la recoleccion de datos fue la observacion y la encuesta, donde se aplicd
un cuestionario a la muestra establecida; la elaboracién del cuestionario consistié en
desarrollar adecuadamente las preguntas por dimensiones e indicadores correspondientes
de cada variable, posterior a ello se validaron por expertos en la materia, siendo el medio
la solicitud de evaluacion y validacion de docentes de la universidad relacionados a la linea

de investigacion correspondiente.

Segun Hernandez S., Fernandez, y Baptista: “el andlisis de datos consiste en realizar
un conjunto de métodos estadisticos que se relacionan con demostrar la hipotesis planteada
en lainvestigacion y alcanzar los objetivos, como tablas de frecuencia, graficos, y el analisis
mediante algunos célculos, de modo tal que sean coherentes con el objetivo, tipo y disefio

de investigacion” (Hernandez S., Fernandez, & Baptista, 2014).
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4.7. Técnicas de procesamiento y anélisis de datos
El proceso considerado en el andlisis de datos fue el siguiente:

e Elaboracion del cuestionario por cada variable

e Validacion de expertos de los instrumentos.

e Presentacién de una solicitud a la Administracion de la entidad financiera para la
aplicacion de los instrumentos.

e Aplicacion de los instrumentos a los trabajadores de la financiera.

e Uso de los estadisticos de prueba para procesar la base de datos; Rho de Spearman
con SPSS 24.

e Interpretacion de resultados

Demostracién o prueba de hipotesis.

4.8. Aspectos éticos de la Investigacion

La investigacion se encuentra dentro del campo de las ciencias sociales por lo que su
desarrollo compromete la participacion de un grupo de personas quienes intervienen a
través de sus respuestas a las preguntas formuladas en el cuestionario, por lo que son ellos
los que brindan la informacion primaria que constituye un insumo importante en el logro
de objetivos de la investigacion. Considerando que el Job Crafting es un tema nuevo y se
dispone de pocas alternativas de informacion, situacion ante el cual afortunadamente los
directivos y el personal de la entidad financiera aportaron con la informacion solicitada,
garantizando que la informacion brindada fue primaria y constituyen datos reales. En
referencia a las bases tedricas, se cumplio con el uso de las citas para reconocer a los autores

de las definiciones, conceptos y/o teorias presentadas en las referencias bibliogréaficas.
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CAPITULO V: RESULTADOS
Inicialmente para el desarrollo del procesamiento y manejo de los resultados se
ejecuto el proceso de medicion de la confiabilidad, por ello se utilizé el Coeficiente de Alfa
de Cronbach, con ello se pudo tener la seguridad y confianza para ambas variables de la
investigacion, por lo mismo que la encuesta fue elaborada en una escala basada en tipo
Likert de cinco puntos.

Tabla 2: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 48 100,0
Excluido 0 ,0
Total 48 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Tabla 3: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,979 34

Segun lo que se puede observar en las tablas tanto 1 y 2, es evidente el alto nivel de
confiabilidad que representan los resultados obtenidos por medio del Alpha de Cronbach,
con un 0,979, muy cercano a 1.

Posterior a la recoleccion de datos, que se obtuvo mediante encuestas aplicadas a la
muestra que fue representada por los usuarios de la institucion publica; los mismos
cuestionarios que se elaboraron con una escala de Likert y siendo sus alternativas: (1) nunca,
(2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre; siendo los resultados obtenidos
trabajados bajo un enfoque de datos agrupados, es decir no se consider0 desarrollar una
explicacion por preguntas sino por dimensiones y variables por lo cual se aplico dicha
estrategia que segin muchos autores es la forma mas adecuada para realizar las tablas de

frecuencias respectivas. Por lo mismo se tiene un cuadro de equivalencias de los resultados:
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Valores likert

Equivalencias datos
agrupados

Nunca

Muy deficiente

Casi nunca

Deficiente

A veces

Regular

Casi siempre

Bueno

A EIRI RN

Siempre

Excelente

Los datos que se consideran en las diferentes tablas de frecuencias, esta desarrollado en

relacion a las equivalencias presentadas y que posibilitan explicar los resultados obtenidos

por dimensidn y variables.

Tabla 4: Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje Porcentaje N Porcentaje
Job_Crafting 48 100,0% O 0,0% 48 100,0%
Productividad 48 100,0% O 0,0% 48 100,0%

Segun la tabla 3, se distingue claramente que al uso del software SPSS en su version

25, la totalidad de datos trabajados y los datos perdidos que en la investigacion es igual a

cero.

Tabla 5: Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Job_Crafting ,125 48 059 ,923 48 ,004
Productividad ,120 48 082 ,942 48 019

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para establecer el resultado de normalidad y determinacion del estadistico de prueba,

se considero el resultado de Shapiro — Wilk, por que al ser la poblacion menor a 50, es la

que se adapta a la investigacion; y observando los resultados se consideran que son

resultados anormales.
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5.1. Descripcion de los resultados
1. Variable Job Crafting

Tabla 6: Variable Job Crafting (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy deficiente 8 16,7 16,7 16,7
Deficiente 12 25,0 25,0 41,7
Regular 22 458 45,8 87,5
Bueno 6 12,5 12,5 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

12,50%

. 16,67%

MUY DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO
Job_Crafting (Agrupada)

Figura 1 Variable Job_Crafting
Elaboracion propia

El resultado obtenido de la aplicacién de la encuesta a los trabajadores del Banco
de la Nacion agencia EI Tambo — Huancayo, arrojan que solo el 12,50% de la
poblacién encuestada comparte la idea de que una teoria administrativa como el
Job Crafting, podria generar las capacidades en los colaboradores de la agencia de
modificar e influenciar en sus puestos de trabajo, esto con el objetivo de alinear su
labor con las propias preferencias, motivos e intereses. mientras que el 45,83%
considera regular, que alcanza una significaciéon de no creer mucho en las
posibilidades de cambio se resisten, pero también optan por guardar las
posibilidades que podrian ocurrir en la intensién de modificar e influenciar en su
area de trabajo, el 41,67% considera que no es una teoria aplicable a la institucién

y que no hay posibilidades de cambio.
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1. Resultados de la dimension recursos estructurales del empleo

Tabla 7: Resultados de la variable Recursos Estructurales del Empleo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Muy deficiente 8 16,7 16,7 16,7
Deficiente 8 16,7 16,7 33,3
Regular 32 66,7 66,7 100,0
Total 48 100,0 100,0

-

0

Porcentaje

ol

16,67%

16,67 %

muy deficiente deficiente regular

Rec_estruc_empleo (Agrupada)

Figura 2: Resultados de la dimensidn recursos estructurales del empleo
Elaboracion propia

El resultado obtenido a la aplicacion de la encuesta a los trabajadores del Banco de
la Nacion agencia EI Tambo — Huancayo, arrojan que un 66,50% de la poblacion
encuestada opinan que, de contar con una cantidad regular de recursos
estructurales, posibilitarian establecer mejor los procesos de trabajo y por lo mismo
el colaborador identificaria de forma adecuada las funciones y la adaptabilidad de
sus capacidades en el mismo; es decir estdn muy de acuerdo que la aplicacion de
la teoria posibilitaria de tener mejores recursos estructurales; el 33.34% tiene una
opinion contraria y desfavorable frente a esta dimension orientada a una mejora en

los procesos y productividad.
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2. Dimension demandas del trabajo (agrupada)

Tabla 8: Resultados de la dimension demandas del trabajo (agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Muy deficiente 6 12,5 12,5 12,5
Deficiente 16 33,3 33,3 45,8
Regular 18 37,5 37,5 83,3
Bueno 8 16,7 16,7 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

muy deficiente deficiente regular bueno

Demanda_trabajo (Agrupada)

Figura 3: Resultados de la dimensién demandas del trabajo
Elaboracion propia

Del porcentaje total de los encuestados, se obtuvo que un 16.67% considera que un
factor fundamental en eleccion de un trabajador en relacion al puesto debe ser en
base a la dimension de demandas de trabajo; un 37.5 % tiene una opinion no tan
favorable, pues considera que podria resultar en determinadas organizaciones
donde se busca idoneidad del puesto y demanda respectiva, donde el trabajador
determine el puesto en relacion a sus capacidades y habilidades y 45.83% considera
que es una adecuada teoria, pero que no es accesible de aplicarlos en entidades del
estado por los demasiados vicios que ocurren en la seleccion y adecuacion de

puestos de trabajo.
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3. Dimensidn recursos sociales del empleo (agrupada)

Tabla 9: Resultados de la dimension recursos sociales del empleo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy deficiente 8 16,7 16,7 16,7
Deficiente 13 27,1 27,1 43,8
Regular 20 41,7 41,7 85,4
Bueno 7 14,6 14,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

MUY DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO

Recursos sociales del empleo (Agrupada)

Figura 4: Resultados de la dimension recursos sociales del empleo
Elaboracion propia

En relacién a la dimension Recursos sociales del empleo, del total de encuestados
se obtuvo que un 14.58% considera que es adecuada la participacion de los jefes
inmediatos y compafieros de trabajo con opiniones que coadyuben al crecimiento
profesional y personal; el 41.67% establece que en un nivel de competencia alta en
relaciona a la vida laboral, no son adecuadas las opiniones de los demas, pero en
ocasiones si existiria esa posibilidad; y 43.75% tiene una opinién muy contraria
respecto a la dimension recursos sociales del empleo, pues considera que el buscar
mejorar el rendimiento personal, depende en gran medida de las opiniones de los
supervisores y subordinados, pero en su mayoria de veces no es una opinién técnica

sino muy personal.
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4. Dimension demandas desafiantes del trabajo (agrupada)

Tabla 10: Resultados de la dimension - demandas desafiantes del trabajo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Muy deficiente 10 20,8 20,8 20,8
Deficiente 12 25,0 25,0 45,8
Regular 17 35,4 35,4 81,3
Bueno 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

3541

Porcentaje

18,75

MUY DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO

Demandas desafiantes del trabajo (Agrupada)

Figura 5: Resultados de la dimension - demandas desafiantes del trabajo
Elaboracion propia

Posterior al procesamiento de los datos obtenidos de los integrantes de la muestra
en relacion a la dimension demandas desafiantes del trabajo, se tiene que: el
18.75% establece que si seria bueno aplicar en los trabajadores las acciones
adicionales 0 aumentar actividades laborales a los que se realiza cotidianamente
para generar diferenciacion, 35.41% piensa de forma no tan definida en relacion de
ser adecuado 0 no para la organizacion y el trabajador las demandas desafiantes
puesto que a pesar de ser un aspecto que diferenciaria a un trabajador de los otros,
los encuestados no definen la posicion; mientras que el 45.83% tienen una posicion
contraria pues se teme que desarrollar actividades adicionales a los cotidianos seria
generar un sacrificio adicional del trabajador pero que no seria compensado de

ninguna forma.
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B. variable productividad
1. Resultados de la variable productividad (agrupada)

Tabla 11: Resultados de la variable productividad

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy deficiente 8 16,7 16,7 16,7
Deficiente 14 29,2 29,2 45,8
Regular 17 35,4 35,4 81,3
Bueno 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

MUY DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO
Productividad (Agrupada)

Figura 6: Resultados de la variable productividad
Elaboracion propia

Respecto a la variable productividad, del total de los encuestados un 44,84%
consideran que los estandares de productividad son eficientes, siendo una clara
sefial de que el hacer cambios significativos en la organizacion no son urgentes, el
18.75% contrariamente si considera que las actividades en las organizaciones se
realizan niveles inaceptables de productividad por lo que se hace urgencia el
desarrollo de estrategias como el Job Crafting en el grupo humano, vale decir
detectar qué tareas de los realizan diariamente los hacen de forma comprometida y
los hacen maés felices y cuales menos a los colaboradores, es de considerar también
que un significativo 35.42% de los encuestados muestra un nivel de indiferencia
respecto a la aplicacion o necesidad de estrategias de mejora hacia el personal de

la institucion.
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2. Dimension eficiencia (agrupada)

Tabla 12: Resultados de la dimensién eficiencia

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Muy deficiente 9 18,8 18,8 18,8
Deficiente 13 27,1 27,1 45,8
Regular 17 35,4 35,4 81,3
Bueno 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

35,42 %

Porcentaje

e 18,75 %

MUY DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO
Eficiencia (Agrupada)

Figura 7: Resultados de la dimensién eficiencia
Elaboracion propia

Del total de encuestados a la dimension eficiencia, se obtuvieron los resultados
siguientes: solo el 18.75 % considera que en la institucién se busca desarrollar las
actividades orientadas a la eficiencia; es decir que se genera una respuesta muy
positiva para completar las tareas en el menor tiempo posible con la menor cantidad
posible de recursos, utilizando estrategias de ahorro y gestién del tiempo, pero que
siendo el objetivo el mejorar, se hace necesario de la aplicacion de estrategias del
Job crafting; 45.83% de los encuestados considera que a pesar de que no hay
niveles de eficiencia en la institucién no hay una teoria que oriente a generar
opciones de cambio en el trabajador que posibilite alcanzar la eficiencia y se tiene
35.42% que a pesar de las diversas muestras de ineficiencia existente, es algo
normal que suceda ello y que podria ser el Job crafting una posibilidad de generar

cambios.
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3. Dimensidn Eficacia (agrupada)

Tabla 13: Resultados de la dimensién eficacia

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Muy deficiente 8 16,7 16,7 16,7
Deficiente 14 29,2 29,2 45,8
Regular 14 29,2 29,2 75,0
Bueno 12 25,0 25,0 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

MUY DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO
Eficacia (Agrupada)

Figura 8: Resultados de la dimensidn eficacia
Elaboracion propia

Analizando los resultados de la aplicacion de la encuesta referente a la dimension
eficacia, se tiene que del total de los datos obtenidos se obtuvo que el 25.00%
considera que los colaboradores realizan los esfuerzos necesarios para hacer sus
labores cotidianas en un nivel muy alto de eficacia, es decir cumplir con su deber
y tareas de en menor tiempo y sin la necesidad de utilizar gran cantidad de recursos,
pero que no es suficiente por lo que aceptan la posibilidad de una teoria que genere
motivacion orientado al cambio; 45.84% contrariamente opinan que no llegan a la
eficacia pero que no podrian alcanzarlo por diversas limitaciones que se tiene y por
el nivel del personal que se tiene; el 29,17% de la poblacion es indiferente a las
posibilidades de encontrar una teoria que coadyube a mejorar y motivar a los

trabajadores de la agencia bancaria y solo desean mantenerse al margen.
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4. Efectividad (agrupada)

Tabla 14: Resultados de la variable efectividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Muy deficiente 7 14,6 14,6 14,6
Deficiente 14 29,2 29,2 43,8
Regular 16 33,3 33,3 77,1
Bueno 11 22,9 22,9 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

MUY DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO
Efectividad (Agrupada)

Figura 9: Resultados de la variable efectividad
Elaboracion propia

Considerando los resultados obtenidos para la dimensién efectividad, se tiene que
del total de encuestados el 22.92% respondié que a pesar de no lograr los objetivos
establecidos, estan comprometidos con los objetivos establecidos, pero estan
seguros de asumir con la responsabilidad de comprometerse con alguna teoria
nueva que genere posibilidades de beneficio para la empresa y para el trabajador;
43.75% de los encuestados considera que las condiciones laborales y los procesos
de gestion del talento humano imposibilitan el logro de los objetivos institucionales
y que no hay teoria administrativo alguna capaz de generar cambios en los
trabajadores ; 33.33% de los encuestados con una posicion neutral sin contradecir
la posibilidad de obtencion de mejores resultados de una teoria aplicada a la

institucion como el Job crafting que posibilitaria inicialmente la efectividad.
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5.2. Contrastacion de hipotesis

1)

Eleccion del tipo de prueba

El tipo de prueba no parametrica basado en la prueba de Shapiro Wilk; es la correcta
para realizar la prueba de hipotesis de la investigacion, entonces el test adecuado para
la aplicacion del Rho Spearman, porque se cumple los requisitos requeridos como son
las variables ser numéricas y ordinales y no cumplir los supuestos de normalidad

(Hern&ndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).

Para la verificacion las condiciones estadisticas son:
e Sip>0,05 ladistribucion es normal es decir es simétrica (prueba paramétrica).
e Si p < 0,05 la distribucion es anormal es decir es asimétrica (prueba no
paramétrica).

e Donde 0,05 es el nivel de significancia.

Prueba de hipdtesis general
La hipotesis general de la investigacion es: Job Crafting y su relacion significativa con
la productividad laboral de los Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo,

la misma que se elaborara la medicién respectiva siendo el procedimiento:

Paso 1. Planteamiento de la hipotesis
Hipotesis alterna (Hi): El Job Crafting se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en los empleados del Banco de la Nacion agencia Huancayo,

2019.
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Hipdtesis nula (Ho): El Job Crafting NO se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en los empleados del Banco de la Nacion agencia Huancayo,

2019.

Paso 2. Nivel de significancia: o= 0,05
Paso 3. Criterio de decision

Regla de decision del Rho de Spearman: p <a

Paso 4. Medirelpy a

p=0,000 < a=0,05

Paso 5. Decision

Si el a> 0,05, Se acepta la hip6tesis Ho

y se rechaza la hip6tesis nula Ho y acepta la hipotesis alterna Ha; si

p=0,000 <a = 0,05 (nivel de significancia).

Paso 6. Resultado de Rho de Spearman

Tabla 15: Correlacion del Job Crafting y Productividad

Job
Crafting Productividad

Rho de Job Crafting Coeficiente de correlacion 1,000 ,937
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48

Productividad ~ Coeficiente de correlacion ,937 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 48 48

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Paso 7. Conclusion

Segun la tabla 14, el resultado obtenido del SPSS Version 25, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman = 0,937, que considerando la tabla adjunta se establece

un nivel de correlacién positiva muy fuerte y teniendo en cuenta la significacion
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bilateral de 0,000, entonces considerando el p = 0,000 < a = 0,05, entonces se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

2) Prueba de hipdtesis alterna 1

Se desarrollan en funcion a las hipdtesis especificas planteadas:

Paso 1. Planteamiento de la hipdtesis

Hipétesis alterna (Hi): La busqueda de los Recursos Estructurales del Empleo se
relaciona significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia Huancayo, 2019.

Hipotesis nula (Ho): La busqueda de los Recursos Estructurales del Empleo NO se
relaciona significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del

Banco de la Nacion Agencia Huancayo, 2019.

Paso 2. Nivel de significancia: o= 0,05
Paso 3. Criterio de decision

Regla de decision del Rho de Spearman: p <a

Paso 4. Medirelpy a
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p=0,000 <a=0,05

Paso 5. Decision

Si el a> 0,05, Se acepta la hipotesis Ho

y se rechaza la hipotesis nula Ho y acepta la hipotesis alterna H; si

p =0,000 < a = 0,05 (nivel de significancia).

Paso 6. Resultado de Rho de Spearman

Tabla 16: Correlacion de Recursos Estructurales del Empleo y Productividad

Recursos
estruc. empleo Productividad
Rho de Recursos Coeficiente de correlacion 1,000 ,828
Spearman estruc. empleo  Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48
Productividad  Coeficiente de correlacién ,828 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 48 48

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

Paso 7. Conclusion

Segun la tabla 15, el resultado obtenido del SPSS Version 25, el coeficiente de
correlacion, entre la dimension Recursos estructurales del empleo y la variable
Productividad laboral, se obtuvo como Rho de Spearman = 0,828, que considerando
la tabla adjunta se establece un nivel de correlacion positiva fuerte y teniendo en
cuenta la significacion bilateral de 0,000, entonces considerando el p = 0,000 < o =

0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0.89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0.24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0.,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,899

Correlacion positiva perfecta: +1

3) Prueba de hipdtesis alterna 2

Paso 1. Planteamiento de la hipotesis

Hipotesis alterna (Hi): La busqueda de las demandas del trabajo se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la
Nacion Agencia Huancayo, 2019.

Hipotesis nula (Ho): La basqueda de las demandas del trabajo NO se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la

Nacion Agencia Huancayo, 2019.

Paso 2. Nivel de significancia: a = 0,05
Paso 3. Criterio de decision

Regla de decision del Rho de Spearman: p <a

Paso 4. Medirelpy a

p=0,000 < o = 0,05

Paso 5. Decisién
Si el o> 0,05, Se acepta la hipotesis Ho; y se rechaza la hipotesis nula Ho y acepta la
hipotesis alterna Hz; si p = 0,000 < a.= 0,05 (nivel de significancia).

Paso 6. Resultado de Rho de Spearman

Tabla 17: Correlacion de la basqueda de las demandas del trabajo y Productividad
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Demanda trabajo Productividad

Rho de Spearman Demanda trabajo Coeficiente de correlacion 1,000 ,764
Sig. (bilateral) . ,000

N 48 48

Productividad Coeficiente de correlacion ,764 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 48 48

La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 7. Conclusion

Segun la tabla 16, el resultado obtenido del SPSS Version 25, posterior a la aplicacion
del estadistico de prueba entre la dimension busqueda de las demandas del trabajo y
la variable productividad laboral; el coeficiente de correlacion, se obtuvo como Rho
de Spearman = 0,764, que considerando la tabla adjunta se establece un nivel de
correlacion positiva fuerte y teniendo en cuenta la significacion bilateral de 0,000,
entonces considerando el p = 0,000 < a = 0,05, entonces se rechaza la hip6tesis nula

y se acepta la hipoétesis alterna.

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0.24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0.,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,899

Correlacion positiva perfecta: +1

4) Prueba de hipotesis alterna 3
Paso 1. Planteamiento de la hipoétesis
Hipotesis alterna (H1): La busqueda de los recursos sociales del empleo se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la

Nacion Agencia Huancayo, 2019.
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Hipdtesis nula (Ho):. La busqueda de los recursos sociales del empleo NO se
relaciona significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del

Banco de la Nacion Agencia Huancayo, 2019

Paso 2. Nivel de significancia: a. = 0,05
Paso 3. Criterio de decision

Regla de decision del Rho de Spearman: p <a

Paso 4. Medirelpy a

p=0,000 < a=0,05

Paso 5. Decisién
Si el a > 0,05, Se acepta la hipdtesis Ho; y se rechaza la hipdtesis nula Ho y acepta la

hipotesis alterna Hz; si p = 0,000 < a. = 0,05 (nivel de significancia).

Paso 6. Resultado de Rho de Spearman

Tabla 18: Correlacion la busqueda de recursos sociales del empleo y Productividad

Recursos sociales

empleo Productividad

Rho de Recursos sociales Coeficiente de correlacion 1,000 ,783
Spearman empleo Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48

Productividad Coeficiente de correlacion ,783 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 48 48

La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Paso 7. Conclusion
Segun latabla 17, el resultado obtenido del SPSS Version 25, posterior a la aplicacion
del estadistico de prueba entre la dimension busqueda de recursos sociales del empleo
y la variable productividad laboral; el coeficiente de correlacion, se obtuvo como Rho
de Spearman = 0,783, que considerando la tabla adjunta se establece un nivel de

correlacion positiva fuerte y teniendo en cuenta la significacion bilateral de 0,000,
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entonces considerando el p = 0,000 < a = 0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula

y se acepta la hipétesis alterna.

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0.89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0.24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0.,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,899

Correlacion positiva perfecta: +1

5) Prueba de hipdtesis alterna 4

Paso 1. Planteamiento de la hipotesis

Hipotesis alterna (Hi): La busqueda de las demandas desafiantes del trabajo se
relaciona significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia Huancayo, 2019.

Hipotesis nula (Ho): La busqueda de las demandas desafiantes del trabajo NO se
relaciona significativamente con la Productividad Laboral en los Empleados del

Banco de la Nacion Agencia Huancayo, 2019.

Paso 2. Nivel de significancia: o= 0,05
Paso 3. Criterio de decision

Regla de decision del Rho de Spearman: p <a

Paso 4. Medirelpya : p=0,000 <a=0,05
Paso 5. Decision
Si el o> 0,05, Se acepta la hipotesis Ho; y se rechaza la hipotesis nula Ho y acepta la

hipotesis alterna Hz; si p = 0,000 < a.= 0,05 (nivel de significancia).

Paso 6. Resultado de Rho de Spearman
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Tabla 19: Correlacion busqueda de las demandas desafiantes del trabajo y

Productividad
Demandas
desafiantes
empleo Productividad
Rho de Demandas Coeficiente de correlacion 1,000 ,868
Spearman desafiantes empleo Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48
Productividad Coeficiente de correlacion ,868 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 48 48

La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 7. Conclusion

Segun latabla 18, el resultado obtenido del SPSS Versidn 25, posterior a la aplicacion
del estadistico de prueba entre la dimensidn bdsqueda de las demandas desafiantes
del trabajo y la variable productividad laboral; el coeficiente de correlacion, se
obtuvo como Rho de Spearman = 0,868, que considerando la tabla adjunta se establece
un nivel de correlacion positiva fuerte y teniendo en cuenta la significacion bilateral
de 0,000, entonces considerando el p = 0,000 < o = 0,05, entonces se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0.89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0.24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0.,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion plante6 como objetivo general, determinar como el
Job Crafting se relaciona con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la
Nacién Agencia Huancayo, 2019; esto conllevo a considerarlo como tipo de investigacion
aplicada y con un nivel de investigacion correlacional, porque busca tener conocimiento
de la relacidn existente entre las variables del estudio y con un disefio no experimental y
de corte transversal; posterior a la aplicacion de la encuesta en la muestra establecida,
conformada por los colaboradores del Banco de la Nacion, se procesaron los datos, para
lo cual se hizo uso del software SPSS en su version 24, del cual en relacion al proceso de
la prueba de normalidad, se consider6 la aplicacion del Rho de Spearman, por los datos
anormales que se encontrd; del mismo que utilizado el estadistico de prueba mencionado,
se obtuvo, para la hip6tesis nula: Ho = El Job Crafting NO se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en los empleados del Banco de la Nacidn agencia Huancayo,
2019; un coeficiente de correlacion igual a 0,937, siendo el nivel de correlacion positiva
muy fuerte y teniendo en cuenta la significacion bilateral de 0,000, se rechazo la hipétesis
nula.

La informacion estadistica obtenida, propicia afirmar que hay una relacion
adecuada del Job crafting con la productividad laboral, es decir cuanto mejor considere el
colaborador tener la posibilidad de elegir condiciones y opciones para el desarrollo de sus
actividades cotidianas estos orientaran a mejores niveles de produccion beneficiosa para
la institucion.

Segun las investigaciones publicadas en la web de (Audalia Nexia, 2019), se

menciona que: “El término Job crafting significa construccion del trabajo y consiste en
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adaptar el trabajo a la forma de ser y a las habilidades de cada persona”. Es decir que la
técnica del Job crafting trata de corregir precisamente los problemas comunes de los
empleadores, quienes basados en un tipo de evaluacion determinan las capacidades de los
trabajadores y en relacién a ello los sitian en un puesto, que muchas veces no
necesariamente es el mejor para el trabajador y finalmente para la empresa; por lo mismo
la técnica propone aumentar el bienestar y la productividad considerando la opinion y
opcion del trabajador a un estilo de trabajo y un puesto que satisfaga sus expectativas de
desarrollo personal.

Si consideramos lo planteado por (Garcia Cifuentes & Sanchez Arroyo, 2015),
quienes en su tesis: “Job Crafting en Chile: Un Estudio Exploratorio”, se destaca que
basada en la muestra estudiada se manifestaron tres de las cuatro dimensiones del
Job crafting propuestas por el Modelo de Demandas y Recursos Laborales;
dependiendo del anélisis se tuvieron resultados en un aumento de Recursos Personales
(aprender), Aumento de Recursos Sociales (crear redes de apoyo) y Aumento de
Demandas Desafiantes (ir mas alld).

Si se tiene en cuenta lo planteado en el objetivo especifico de la investigacion:
“Establecer como la busqueda de los Recursos Estructurales del Empleo se relaciona
con la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacién Agencia
Huancayo, 2019”; y que considerando los aspectos estadisticos se alcanzo un resultado
de coeficiente de correlacion igual a 0,828 que estadisticamente alcanza un valor de
positiva fuerte y una significacion bilateral igual a 0,000; esto conllevo a rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna, con lo cual se comprueba la valia y su
opcidn para realizar mejoras en los aspectos productivos de la organizacion.

(Hackman & Oldham, 1980) establecen respecto a de la dimension recursos

estructurales del empleo: “El redisefio del trabajo se definid originalmente como un
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conjunto de oportunidades y limitaciones estructuradas en tareas y responsabilidades
que afectan a la forma en que un trabajador realiza y experimenta su trabajo; por lo
tanto, los investigadores en este &mbito trataron de averiguar las caracteristicas
laborales que hacen que las personas se sientan satisfechas con su trabajo y estén
motivadas para alcanzar las metas organizacionales”. Es decir que, si las condiciones
de trabajo y més aun si las caracteristicas de trabajo no coinciden con las aspiraciones
reales del trabajador, este no rendird adecuadamente sino solo por el compromiso con
la institucion o por retribuir el salario que recibe.
Raposo Grau, (2016), en su tesis: “Habilidades politicas, job crafting e innovacion en las
organizaciones”, menciona que la relacion positiva entre habilidades politicas tanto con
job crafting, son aspectos que benefician a las organizaciones, ya que se pueden aprovechar
efectivamente las capacidades de los trabajadores en los puestos adecuados segln sus
verdaderos perfiles, ellos desarrollardn mejor sus actividades en beneficio de la empresa.
El objetivo especifico segundo de la investigacion plantea: “Identificar como la busqueda
de las demandas del trabajo se relaciona con la Productividad Laboral en los Empleados
del Banco de la Nacion Agencia Huancayo, 20197, el cual obtuvo como resultado
estadistico el coeficiente de correlacion igual a,764 siendo el valor establecido de positiva
media y con la significancia bilateral igual a 0,000, entonces se opt0 por rechazar la
hipdtesis nula; permitiendo afirmar que las demandas de trabajo, son factores que
analizando y proponiendo estrategias de desarrollo laboral serian de utilidad para la
productividad.

Segun la teoria, planteada por: (Demerouti & Bakker, 2011), “los distintos entornos
de trabajo o caracteristicas laborales pueden dividirse en dos categorias diferentes:
demandas y recursos laborales. Por lo tanto, la teoria puede ser aplicada a todos los

entornos de trabajo y profesiones”. “Las demandas laborales hacen referencia a aquellos
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aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que requieren un
esfuerzo sostenido y conllevan costes fisioldgicos y psiquicos” (Demerouti & Bakker,
2011). Algunos ejemplos son la presion laboral o la relacion emocionalmente exigente
con clientes. Aunque las demandas laborales no sean necesariamente negativas pueden
suponer un obstaculo cuando requieren un esfuerzo elevado y la persona no se encuentra
suficientemente recuperada.

Cordova Sanchez & Ramirez Reyes, (2018) en su tesis: “El job crafting de los
colaboradores de una entidad financiera de la region de Piura en el afio 2018, exponen
que el 54% de los colaboradores del area de crédito de la Caja Trujillo de la regién Piura,
tienen un nivel Medio en el Aumento de los recursos estructurales del empleo lo que
significa que ellos toman a su favor todos los recursos con los que cuentan para que puedan
realizar sus actividades con menor esfuerzo; ademas que se determin6 que el 51% de los
trabajadores de crédito de la Caja Trujillo de la regién Piura, tienen un nivel Medio en
la Disminucién de las demandas del trabajo lo que significa que los trabajadores le
dan a su esfuerzo un limite, evitando la sobre carga laboral y el estrés.

De lo mencionado se establece que el Job Crafting de ser aplicado en instituciones
donde se busca especialistas o donde el trabajo es de mucha responsabilidad para ciertas
areas de la institucion, serviria para mejorar los niveles de produccion, puesto que en la
mayoria de casos no se considera la parte humana en las actividades laborales y solo se les
exige resultados, entonces el trabajador asume las funciones pero solo para cumplir con
las responsabilidades pero no para mejorar ni aportar en la eficiencia de los procesos, pues
al no ser sus areas o puestos de trabajo solo conllevan a generar estrés cansancio y la
presion los oprime al sentido de generar fatiga laboral y esto no es beneficioso para las

organizaciones.
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CONCLUSIONES

En la investigacion se busco determinar la relacion existente entre las variables Job
Crafting y la Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia
Huancayo, por lo cual, al hacer uso del estadistico de prueba Rho de Spearman en el
Software SPSS version 25, se hall6 el coeficiente de correlacion entre las variables
mencionadas igual a 0,937, estableciendo que existe un nivel de relacion positiva muy
fuerte entre las variable de estudio, tomando en cuenta la significancia bilateral igual a
0,000, y sujetos a la propuesta del P valor, se rechazé la hipotesis nula y se acepté la

hipotesis alterna.

Como primer objetivo especifico, se establecid: Establecer como la busqueda de los
Recursos Estructurales del Empleo se relaciona con la Productividad Laboral en los
Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo, a la aplicacion del estadistico
de prueba Rho de Spearman, se hall6 un coeficiente de correlacion entre la dimensién
(D1) y la Variable (V2), igual a ,828, siendo el valor establecido de positiva fuerte, es
decir que la basqueda de los recursos estructurales del empleo si presentaria efectos
adecuados para la productividad, ademas se hallé una significacion bilateral igual a
0,000; con lo que se rechazo la hipotesis nula de la investigacion y se acepta la hipotesis

alterna.

El segundo objetivo especifico de la investigacion establecia: Identificar como la
busqueda de las demandas del trabajo se relaciona con la Productividad Laboral en los
Empleados del Banco de la Nacién Agencia Huancayo; el mismo que al desarrollar la
prueba de hipotesis respectiva con el estadistico Rho de Spearman, se hallo el resultado

de coeficiente de correlacion entre la dimension (D2) y la Variable (V2) igual a ,764,
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obteniendo que es un valor de positiva fuerte y en relacién a la significancia bilateral
de 0,000 oriento a utilizar el P valor, que considerando el resultado mencionado se

rechaza la hipétesis nula y se acepto la hipdtesis alterna.

El tercer objetivo especifico de la investigacion establecia: Especificar como la
busqueda de los recursos sociales del empleo se relaciona con la Productividad Laboral
en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo; y posterior al uso del
estadistico de prueba Rho de Spearman, se hall6 el coeficiente de correlacion igual a
,783, entre la dimension (D3) y la variable (V2), siendo el valor de Positiva fuerte y
considerando que la significancia bilateral es igual a 0,000 en relacion al P valor,
entonces se rechazd la hipétesis nula del trabajo de investigacion y permite pensar que

esta dimension aporta de forma adecuada a la productividad

En el cuarto objetivo especifico se planted: Definir como la busqueda de las demandas
desafiantes del trabajo se relaciona con la Productividad Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia Huancayo, el mismo que al ser procesado con el estadistico
de prueba respectiva entre la dimension (D4) y la variable (V2), se hall6 el coeficiente
de correlacién igual a ,868, que generd un valor de relacién de positiva fuerte; ademas,
teniendo en cuenta la significancia bilateral de la investigacion igual a 0,000, y tomando
en cuenta el P valor establecida en la investigacion entonces, se rechazo la hipotesis

nula y acepto la hipotesis alterna.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a los directivos de la institucidén bancaria, establecer estrategias de gestion
laboral, siendo la intencion de elaborar una base de datos de los trabajadores, pero
identificando no solo la formacion técnica o profesional sino informacion de
capacidades y habilidades; esto permitird tener una mayor informacion para aplicar

teorias como el Job Crafting.

Se deben realizar sesiones de terapias psicoldgicas con los colaboradores de forma
individual y colectiva para establecer informacion de que genera optimismo y que
genera malestar respecto a las acciones laborales que desarrolla y en base a la
informacion buscar un puesto laboral adecuado o establecer la busqueda de los
Recursos Estructurales del Empleo, ello posibilitara que genere satisfaccion y con ello

motivar el incremento de la produccidn.

Se recomienda realizar mediciones de productividad tanto colectiva como individual
que permita buscar las causas de las limitaciones que se tiene para alcanzar la
efectividad o eficiencia, en base a ello establecer la técnica de busqueda de las
demandas del trabajo y propiciar puestos adecuados y posiblemente procesos

adecuados.

Un aspecto fundamental del Job crafting es buscar la satisfaccion laboral de los
colaboradores, pero es necesario también que los directivos generen espacios donde se
puedan desarrollar actividades de involucramiento social, amical entre los trabajadores
y hasta alcanzar a la familia, como factor de motivacion y brindarles los ambientes

adecuados para poder fortalecer las capacidades mentales en las actividades diarias,
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como areas de recreacion por el mismo factor de actividad a presion que desarrollan

diariamente.

5) Como aspecto estratégico deben desarrollarse pruebas de capacidad de los trabajadores
al hacerlos rotar entre areas de trabajo (de forma temporal) y medir sus capacidades en

el desarrollo de dichas acciones.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia: Job Crafting y Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacion Agencia Huancayo — 2019.

Nacién Agencia Huancayo, 2019?

de la Nacién Agencia Huancayo,
2019

la Nacién Agencia Huancayo, 2019

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1) ¢(Como la busqueda de los
Recursos  Estructurales  del
Empleo se relaciona con la
Productividad Laboral en los
Empleados del Banco de la

Nacion Agencia Huancayo,
2019?

P) ¢Como la blsqueda de las
demandas del trabajo se

relaciona con la Productividad
Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia
Huancayo, 2019?

B) ¢Como la buasqueda de los
recursos sociales del empleo se
relaciona con la Productividad
Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia
Huancayo, 2019?

A4) ;Como la basqueda de las
demandas  desafiantes  del
trabajo se relaciona con la
Productividad Laboral en los
Empleados del Banco de la
Nacion Agencia Huancayo,
2019?

1) Establecer como la busqueda de
los Recursos Estructurales del
Empleo se relaciona con la
Productividad Laboral en los
Empleados del Banco de la
Nacién Agencia Huancayo, 2019

P) Identificar como la blsqueda de
las demandas del trabajo se
relaciona con la Productividad
Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia
Huancayo, 2019

B) Especificar como la bisqueda de
los recursos sociales del empleo
se relaciona con la Productividad
Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia
Huancayo, 2019

1) Definir como la busqueda de las
demandas desafiantes del trabajo
se relaciona con la Productividad
Laboral en los Empleados del
Banco de la Nacion Agencia
Huancayo, 2019

1)

3)

h

La blasqueda de los Recursos
Estructurales del Empleo se relaciona
significativamente con la
Productividad ~ Laboral en los
Empleados del Banco de la Nacién
Agencia Huancayo, 2019

La blsqueda de las demandas del
trabajo se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en los
Empleados del Banco de la Nacién
Agencia Huancayo, 2019

La busqueda de los recursos sociales

del empleo se relaciona
significativamente con la
Productividlad  Laboral en los

Empleados del Banco de la Nacion
Agencia Huancayo, 2019

La basqueda de las demandas
desafiantes del trabajo se relaciona
significativamente con la
Productividad  Laboral en  los
Empleados del Banco de la Nacién
Agencia Huancayo, 2019

Variable 1 (V1)
Job Crafting

Dimensiones:

® Recursos Estructurales del
Empleo

® Demandas del trabajo

® Recursos  sociales
empleo

® Demandas desafiantes del
trabajo

del

Variable 2 (V2)
Productividad Laboral

Dimensiones:
e Eficiencia
e Eficacia

o efectividad

Investigacion
Correlacional

TIPO:
Investigacion
Aplicada.

DISENO:
correlacional

ESQUEMA:

3

M r
\\. Jl

POBLACION
48 colaboradores

MUESTRA:
48 colaboradores

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario

< VARIABLES Y . ESCALA DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA MEDICION
; ; Método:
¢Cbémo el Job Crafting se relaciona Determlnar como El Job Craft_m_g 1 EL Job Crafting se relaciona cientifico
L relaciona con la Productividad | . ..~ " -
con la Productividad Laboral en Laboral en los Empleados del Banco significativamente con la Productividad
los Empleados del Banco de la P Laboral en los Empleados del Banco de Nivel:

Escala de Likert

a B~ W N P

. Nunca

. Casi nunca

. A veces

. Casi siempre

. Siempre
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ESCALA DE

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO MEDICION

VARIABLE e Desarrollo de capacidades Trato de desarrollar mis capacidades. ORDINAL
Job Crafting Recursos

Job Crafting es un
proceso en el cual los
empleados modifican

e influyen en sus

puestos de trabajo,
con el objetivo de
alinear su labor con
las propias

preferencias, motivos
e intereses.
WrzesniewskKi &

Dutton, (2001).

Estructurales del

Empleo

e Desarrollo profesional

Trato de desarrollarme profesionalmente.

e Innovacion en el trabajo

Trato de aprender cosas nuevas en el trabajo.

e Maximizar capacidades

Me aseguro de usar mis capacidades al maximo.

Demandas del
trabajo

e Intensidad mental del trabajo

Me aseguro de que mi trabajo sea menos intenso mentalmente.

e Intensidad emocional del trabajo

Trato de asegurar que mi trabajo sea emocionalmente menos
intenso.

e Dificultad de las decisiones

Trato de asegurarme de que no tengo que tomar muchas decisiones
dificultosas en el trabajo.

Recursos sociales

e Satisfaccién con mi trabajo

Pregunto si mi supervisor se satisface con mi trabajo.

del empleo e Rendimiento del trabajo Solicito comentarios sobre mi rendimiento en el trabajo.
e Oportunidades laborales Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una
oportunidad para iniciar nuevos proyectos.
Demandas P P Proy

desafiantes del

trabajo

e Tareas adicionales de trabajo

Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo
sueldo extra por ellos.

e Tareas complicadas de trabajo

Trato de hacer el trabajo mas dificil para compararlos en relacion
con los subyacentes.

Cuestionario

Escala de Likert

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre

5.Siempre
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA DE
MEDICION
e Combinacién optima o equilibrada | Cuenta con la logistica necesaria para ORDINAL
de los recursos. realizacion de sus funciones.
VARIABLE
Productividad » Cantidad de recursos utilizados. La distribucion de los recursos es
laboral Eficiencia equitativa en el area que se desempefia.
En un enfoque e Tiempo de demora en atencion. Cuenta con la colaboracién para
sistemético decimos cumplimiento de sus funciones. _
Escala de Likert
gue algo o alguien es - - — — S
) ¢ Resultado armonioso y articulado Los funcionarios facilitan la utilizacién de _ _
r ivo con un . i 5ai ionari
productivo con una entre la tecnologia y los recursos | Material tecnologico. Cuestionario 1. Nunca
cantidad de recursos .
Eficacia humanos. 2. Casi nunca
(Insumos) en un
i0do de i « NUmero de usuarios atendidos. En la gestion el personal muestra alto 3. A veces
periodo de tiempo desempefio en el logro de productividad y 4. Casi siempre
dado se obtiene el objetivos para el mejoramiento y desarrollo. .
5. Siempre
maximo de . . .
e Capacidad del trabajador siente que puede adaptar su trabajo a cambios
productos. (Vogel, orientada hacia los cambios. inesperados en su area de trabajo.
2012). Efectividad

e Trabaja bajo presion y asume

responsabilidades.

siente que puede tener el mismo grado de
efectividad trabajando bajo presion.
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTO

Tesis: Job Crafting y Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la Nacién Agencia Huancayo — 2019.

Investigador: Bach. Franklin Joseph, Bazan Terrones
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Indicacion: Sefior especialista se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los items del
“CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE Job Crafting y Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la
Nacion Agencia Huancayo - 2019 que le muestro a continuacién, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta 0 no cuenta con los requisitos minimos de formulacion

para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde

1.-Nunca 2.-Casi nunca 3.-A veces 4.-Casi siempre | 5.-Siempre

VARIABLE 1: Job Crafting

ITEMS VALORACION TOTAL[PUNTAJE]

N° 1|2I3|4|5 FINAL

Recursos Estructurales del Empleo
01 ([Trato de desarrollar mis capacidades
02 |[Trato de desarrollarme profesionalmente
03 |[Trato de aprender cosas nuevas en el trabajo
04 [Me aseguro de usar mis capacidades al maximo
05 |Me capacito constantemente para superarme

Demandas del trabajo
06 |Me aseguro de que mi trabajo sea menos intenso mentalmente
07 [Trato de asegurar que mi trabajo sea emocionalmente menos intenso
08 |[Trato de asegurarme de que no tengo que tomar muchas decisiones dificultosas en el trabajo,
09 [En mi area de trabajo existe muchos desafios

Recursos sociales del empleo
10 [Pregunto si mi supervisor se satisface con mi trabajo
11 [Solicito comentarios sobre mi rendimiento en el trabajo
12 [Necesito que me estimulen (alienten) para ser mas eficiente en mi area de trabajo
13 [Soy feliz cuando estoy en mi area de trabajo

Demandas desafiantes del trabajo

Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una oportunidad para iniciar
14 Tnuevos proyectos
15 [Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo sueldo extra por ellos
Trato de hacer el trabajo mas dificil para compararlos en relacion con los trabajos

16 linferiores
17 [Trato de destacar en mi area de trabajo mas que mis demas compafieros.
18 [Requiero ayuda de mis compafieros para resolver problemas en mi area de trabajo




VARIABLE 2: Productividad laboral

88

NO

ITEMS

PUNTA

Eficiencia

TOTAL

PUNTAJE
FINAL

01

Cuenta con el material necesario para la realizacién de sus funciones

02

La distribucion de los recursos es equitativa en el area que se desempefia

03

Cuenta con la colaboracién de su area para el cumplimiento de sus funciones

04

En mi area de trabajo es oportuna la entrega de materiales para realizar mis labores

05

Gestiono con eficiencia mi tiempo para cumplir con los objetivos organizacionales
dentro del plazo solicitado

Eficacia

06

Los funcionarios facilitan la utilizacion de material tecnoldgico para
realizar mis labores

07

En mi rea de trabajo existe un buen clima laboral que permite el logro de los
objetivos de la empresa

08

En mi drea de trabajo mis compafieros muestran alto desempefio en el
logro de los objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la empresa

09

En mi are se cuenta con la cantidad necesaria de personal para cumplir con los
trabajos encomendados

Efectividad

10

Me preocupo por leer el manual de procedimientos para la correcta ejecucion de mis
labores en mi area de trabajo

11

Considera usted que es proactivo en la ejecucion de las tareas encomendadas por la
empresa

12

siente que puede tener el mismo grado de efectividad trabajando bajo

13

siente que puede adaptarse a cambios inesperados en su area de trabajo

14

Siento que colaboro con la identificacion de las deficiencias en mi &rea de trabajo

15

Considera usted que la empresa capacita de manera continua al personal con el fin
de actualizar sus conocimientos para el desarrollo de sus actividades laborales

16

Considera usted que esta informado constantemente de los cambios que realiza la

organizacion

Observaciones:
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Anexo 4: Instrumento de investigacion y consistencia de su aplicacion

ENCUESTA

Indicacion: Sefior especialista se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los items del
“CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE Job Crafting y Productividad Laboral en los Empleados del Banco de la
Nacion Agencia Huancayo - 2019 que le muestro a continuacién, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta 0 no cuenta con los requisitos minimos de formulacion
para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde

1.-Nunca 2.-Casi nunca 3.-A veces 4.-Casi siempre | 5.-Siempre ‘
ITEMS VALORACION
Ne 1[2[3[4]5

Recursos Estructurales del Empleo

01 |Trato de desarrollar mis capacidades

02 |[Trato de desarrollarme profesionalmente

03 |[Trato de aprender cosas nuevas en el trabajo

04 |Me aseguro de usar mis capacidades al maximo

05 |Me capacito constantemente para superarme

06 |Me aseguro de que mi trabajo sea menos intenso mentalmente

07 [Trato de asegurar que mi trabajo sea emocionalmente menos intenso

08 |[Trato de asegurarme de que no tengo que tomar muchas decisiones dificultosas en el trabajo

09 |En mi area de trabajo existe muchos desafios

10 [Pregunto si mi supervisor se satisface con mi trabajo

11 [Solicito comentarios sobre mi rendimiento en el trabajo

12 |Necesito que me estimulen (alienten) para ser mas eficiente en mi area de trabajo

13 [Soy feliz cuando estoy en mi area de trabajo

Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una oportunidad para iniciar

14| huevos proyectos

15 [Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo sueldo extra por ellos

Trato de hacer el trabajo mas dificil para compararlos en relacién con los trabajos
16 |inferiores

17 |[Trato de destacar en mi area de trabajo mas que mis demas compafieros.

18 |Requiero ayuda de mis compafieros para resolver problemas en mi area de trabajo

19 | Cuenta con el material necesario para la realizacion de sus funciones

20 | Ladistribucion de los recursos es equitativa en el area que se desempefia

21 | Cuenta con la colaboracion de su area para el cumplimiento de sus funciones

22 | En mi area de trabajo es oportuna la entrega de materiales para realizar mis labores

23 | Gestiono con eficiencia mi tiempo para cumplir con los objetivos organizacionales
dentro del plazo solicitado

24 | Los funcionarios facilitan la utilizacion de material tecnoldgico para realizar mis labores

25 | En mi area de trabajo existe un buen clima laboral que permite el logro de los objetivos
de la empresa

26 | En mi area de trabajo mis comparieros muestran alto desempefio en el logro de los
objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la empresa
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27 | En mi are se cuenta con la cantidad necesaria de personal para cumplir con los trabajos
encomendados

28 | Me preocupo por leer el manual de procedimientos para la correcta ejecucion de mis
labores en mi érea de trabajo

29 | Considera usted que es proactivo en la ejecucion de las tareas encomendadas por la
empresa

30 | siente que puede tener el mismo grado de efectividad trabajando bajo presion

31 | siente que puede adaptarse a cambios inesperados en su area de trabajo

32 | Siento que colaboro con la identificacion de las deficiencias en mi area de trabajo

33 | Considera usted que la empresa capacita de manera continua al personal con el fin de
actualizar sus conocimientos para el desarrollo de sus actividades laborales

34 | Considera usted que esta informado constantemente de los cambios que realiza la

organizacion




Anexo 5: Confiabilidad valida del instrumento

Rec_estruc_empleo Demanda_trabajo Rec_sociales_empleo Dem_des_empleo

Estadisticos
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Job_Crafting  Eficiencia Eficacia Efectividad Productividad
(Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada)
N Valido 48 48 48 48 48 48 48 48 48
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 2,50 2,58 2,54 2,52 2,54 2,54 2,63 2,65 2,56
Mediana 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Moda 3 3 3 3 3 3 28 3 3
Desuv. A72 ,919 ,944 1,031 ,922 1,010 1,044 1,000 ,987
Desviacion
a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 48 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 48 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiab
Alfa de Cronbach N de

ilidad

elementos

,979

34
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MATRIZ DF VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: lista e colejo para evaluar JOBE CRAFTING

IMRPGD A: TALENTO HUMANG DE LA EMPRESA BANCO DE LA NACION

APELLIDOS ¥V NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: 057

- e PEFREER A S epp

GRADO ACADEMICO DEL EVALALUDOR: ﬂ..._.w_. AT TR

VALORACION:

.._! W F "

Muy buenga i Boenn | Repular
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FIRM }.h__u_ﬂ_. EVALLUADOR
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MATRIZ DE VALIGACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: lista de cotejo para evaluar PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIRIGDO A: TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA BANCO DE LA NACHN
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: 87 L L AR EAD

- =R A
GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDDR: E_m_ £ ADINRES TEACCON

VALORACION: @ VeENES

| Muy bueno | Bueno 1 Regular_

| Mala

e
..>..,..wly.,....~.nx i

FIRMA BEL EVALUADOR
;
i Elozy 14/
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUNMENTO: lista de cotejo para evaluar JOB CRAFTING
DIRIGDO A: TALENTO HUATANG DE LA EMPRESA BANCD DE LA NACION
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL VALIDADGR DEL INSTRUMENTO:
De AAgFiEe L TOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: /7 f o Clic) fss DF acis

VALORACION: BN

i Muy buenu | Buene Regular i Malo _
b i - —
4 7 -
gl T T
- \.... - ....u

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION BEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTU: lista de cotejo para evaluar PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIRIGDO A: TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA BANCO DE LA NACION

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO:

. » - T YL L S P i) 3
GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: M A0 y2dge  PEMIT A AET7
QLic),
VALORACION:  [Ru e NG
{Muy bueno_ Bueno X | Regular | Mala

Fow

s ..,..,...w”.. .....-..\
- ST
S ..ﬂ...\..

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE YALIDACLON DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: lista de cotejo para evalusr PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIRIGDO A: TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA BANCO DE LA NACION “
S s al 3 ATl

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENT:  DOL1S gL vARADS CAWTORL M

GRADO ACABEMICO DEL EVALALDOR: L1z, AD(MS TERCiOn

VALORACEON:  JUENO

i Muy _..Hm...__.a: [ Buenp  .><C ...I_.mnn.z_.m - | Malo _ ) |

L S Wiy —— e — —————

- .._...._u...... 1.1....-0
T
TR
B T .+ Ml i S

Lrorts Alvarady oy
LT AL AUENM s AR

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 7: Consentimiento informado

Para el desarrollo de la presente investigacion se considerd los procedimientos adecuados,
respetando los principios de ética para iniciar y concluir los procedimientos seguin el
Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la
Universidad Peruana Los Andes.

La informacidn, los registros, datos que se tomarron para incluir en el trabajo de investigacion
fueron fidedignas. Por cuanto, a fin de no cometer faltas éticas, tales como el plagio,
falsificacion de datos, no citar fuentes bibliograficas, etc., se considera fundamentalmente
desde la presentacién del Proyecto hasta la sustentacion de la Tesis.

Por consiguiente, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del contenido del

presente proyecto.

Franklin Joseph, Bazan Terrones



