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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.
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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.
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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 porcentua