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RESUMEN

La presente investigacion se centrd en el andilisis del rendimiento laboral y la satisfaccion
de los empleados en las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) dedicadas a
la produccién lactea en la provincia del Carchi. Utilizando un enfoque cuantitativo, se
examind la relacion entre el desempeno laboral y la satisfaccion de 203 tfrabajadores. Se
empled un método deductivo y se aplicaron los tipos de investigacidon descriptiva y
correlacional. La recopilacion de datos se llevdé a cabo mediante una encuesta
disenada previamente y administrada a los empleados. Esta encuesta se basd en dos
variables principales: los factores de Mc Gregory para evaluar el desempeno laboral y
los factores de Herzberg para medir la satisfaccion laboral. Los resultados revelaron que
la mayoria de los empleados en las MiPymes Iacteas del Carchi son adultos (57,14%),
masculinos y casados. La mayoria fiene educacion primaria (45,32%) y es de
nacionalidad ecuatoriana (94,09%). Cuatro pequenas empresas tienen mds de 10
empleados, lo que sugiere una mayor produccién en comparacién con las
microempresas. La mayoria de los empleados (69,46%) tiene experiencia suficiente en la
produccion lactea, lo que mejora su eficiencia. Sin embargo, un pequeno porcentaje
(1,48%) carece de experiencia debido a su corto tiempo en el trabajo. La comunicacion
y la colaboracion son efectivas, ya que la mayoria comparte conocimientos (48,77%) y
trabaja en funcion de su formacion y habilidades (62,07%), contribuyendo a un buen
ambiente laboral. Se identificaron dreas de mejora, como la resolucidon de problemas y
la anticipacion de conflictos, ya que un porcentaje considerable de empleados no
siempre ayuda en la soluciéon de problemas (10,84%) y no anticipa conflictos (37,13%). A
pesar de esto, la mayoria percibe un liderazgo efectivo en sus empresas (44,33%). La
capacitacién es importante para mejorar la eficiencia, pero la mayoria de las empresas
carecen de programas de capacitacién (79,23%). El cumplimiento de los valores
salariales es un desafio para algunos empleados (15,27%), pero la mayoria se
desempena bien en sus funciones y se esfuerza por cumplirlos. Sin embargo, las
oportunidades de crecimiento profesional son limitadas para muchos empleados
(32,02%), lo que podria ser un problema en las MiPymes ldcteas del Carchi.

Palabras Claves: Capacitacién, Desempeno laboral, Eficiencia, MiPymes lacteas,
Satisfaccién laboral



ABSTRACT

This research focused on analyzing job performance and employee satisfaction in Micro,
Small and Medium Enterprises (MSMEs) engaged in dairy production in the province of
Carchi. Using a quantitative approach, the relationship between job performance and
satisfaction of 203 workers was examined. A deductive method was used and descriptive
and correlational types of research were applied. Data collection was carried out by
means of a survey previously designed and administered to employees. This survey was
based on two main variables: The McGregory factors to evaluate job performance and
the Herzberg factors to measure job satisfaction. The results revealed that the maijority of
employees in dairy MSMEs in Carchi are male, married adults (57.14%). The majority have
primary education (45.32%) and are Ecuadorians. (94.09%). Four small enterprises have
more than 10 employees, suggesting higher production compared to microenterprises.
Most of the employees (69.46%) have sufficient experience in dairy production, which
improves their efficiency. However, a small percentage (1.48%) lacks of experience due
to their short time on the job. Communication and collaboration are effective, as the
majority share knowledge (48.77%) and work according to their training and skills (62.07%)
that contribute to a good working environment. Moreover, areas for improvement were
identified, such as problem solving and conflict anticipation, as a considerable
percentage of employees do not always help in problem solving (10.84%) and do not
anticipate conflicts (37.13%). Despite this, most perceive effective leadership in their
companies (44.33%). Training is important to improve efficiency, but most companies lack
training programs (79.23%). Compliance with salary values is a challenge for some
employees (15.27%), but most perform well in their roles and strive to meet them. However,
opportunities for professional growth are limited for many employees (32.02%), which
could be a problem in dairy MSMEs in Carchi.

Key words: Training, Job performance, Efficiency, Dairy MSMEs, Job satisfaction.



INTRODUCCION

El estudio titulado "EI desempeno laboral y su relaciéon con el nivel de satisfaccion del
personal enlas Micro, Pequenas y Medianas Empresas dedicadas a la produccion lactea
en la provincia del Carchi durante el periodo comprendido entre 2022 y 2023" se propuso
como objetivo principal investigar la conexion entre el desempeno en el trabajo y el nivel
de satisfaccion de los empleados en las mencionadas MiPymes ldcteas de la provincia
del Carchi durante el periodo mencionado. La provincia del Carchi cuenta con 47 micro,
pequenas y medianas empresas dedicada a la produccién de Idcteos los cuales son:
Lacteos Q' Senor, Lacteos Opud, Lacteos el Labrador, Lacteos Hoja Blanca, Quesera
Canacuan, Lacteos Chabayan, Prolafron, Frailejon'lac, Quesos Dennis, Quesera Don
Felix, Agro Incas, Prodalsan Don Queso, Lacteos Carmelo Camalat, Liderlac, Queseria
San Pedro, La favorita, Lacteos Blanquita, Queseria el Centenario, Quesos Carmita,
Lacteos Gonzdles, La Delicia, Lacteos Santa Clara, La Lecheria Milk, Productos lIacteos
Amanecer, Ldcteos Progresista Mirador, Prolanor, L&acteos Marcelo, Lacteos San
Fernando, L&cteos Jhonny, Lacteos Don Artemio, Productos Lacteos Dayum, Lécteos
Paja Blanca, Santa Teresita Milk, Incapromsa, Santa Rita, Paramito Carchense, Lacteos
Don Fercho, Lacentinort, Lacteos Ortega, Lacteos el Carmelo, El gran Queso, Lomlac, La
caserita, Ladcteos Santa Martha, Enfriadora Torres, Rincoldcteos, El Valcdn. La principal
dificultad encontfrada en algunas de las empresas Iacteas, las horas extras no son
recompensadas ni mucho menos obtienen alguna clase de reconocimiento cuando el

trabajador realizar una labor bien hecha.

La estructura del trabajo de investigacion contempla siete capitulos, que se desglosan a

continuacion.

En el primer capitulo, se formuld el planteamiento del problema de investigacion, que se
exploré en cuatro niveles: un nivel macro, que abordd investigaciones a nivel mundial;
un nivel meso, cenfrado en América Latina; un nivel micro, que recuperd fuentes de
investigacion especificas de la provincia del Carchi; y finalmente, la prognosis, que
destacd que la falta de investigacion podria dejar a los lideres de las pequenas vy
medianas empresas ldcteas desinformados o ajenos a los efectos adversos del bajo

desempeno laboral de los empleados, ya que son actores clave en el crecimiento de
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las industrias Idcteas de la provincia del Carchi. Se justificaron las razones que respaldan
la investigacion, se subrayd su importancia y se establecieron los objetivos y las preguntas

de investigacion.

El segundo capitulo se presentan los antecedentes en los que se fundamenta la
investigacion, junto con el marco tedrico que sustenta su desarrollo. En este contexto, se
hizo referencia a la Teoria de McGregor (1960) para la variable dependiente, el
desempeno laboral, y a la teoria de Herzberg (1959) para la variable independiente, la

satisfaccion.

El tercer capitulo detalld la metodologia empleada, en la que se definid que la
investigacion se enmarcé en un enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion
descriptiva y correlacional. La técnica de investigacion utilizada consistio en una
encuesta estructurada dirigida a 203 empleados, basada en dos variables: el

desempeno laboral y la satisfaccion.

En el cuarto capitulo se presentaron los resultados y se llevd a cabo la discusion. Se
respondieron las preguntas de investigacién, se identificd la hipdtesis y se evaluaron los
resultados de la encuesta, especificando las dimensiones de Ilas variables, el desempeno
laboral y la satisfaccion. En la discusidn, una vez que se tabularon los datos, se verificd la
congruencia con las dos teorias previamente mencionadas: la de McGregor y la de

Herzberg.

El quinto capitulo se enfocd en las conclusiones y las recomendaciones, que se derivaron

de los resultados y la discusidn.
El sexto capitulo incluyd las referencias bibliogrdficas y los cuestionarios aplicados.

Por Ultimo, el Capitulo VIl presenta los anexos necesarios para respaldar la informacioén
presentada en el estudio, en particular en las secciones de resultados y discusion, asi

como ofros datos relacionados



I. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las industrias Iacteas a nivel mundial enfrentan una serie de desafios financieros y
administrativos que ponen en riesgo su sostenibilidad en un mercado altamente
competitivo. Uno de los elementos criticos para el éxito de estas industrias es el
desempeno laboral de su personal, ya que los empleados desempenan un papel

fundamental en la produccién y la calidad de los productos Idcteos (Miranda, 2021).

Sin embargo, se ha observado que, en muchas de estas industrias, los trabajadores
presentan un bajo nivel de desempeno en sus actividades diarias (Jaya, 2018). Uno de
los factores que contribuyen a este bajo desempeno es la desorganizacion en las
funciones laborales, donde los empleados a menudo se ven obligados a desempenar
actividades que no estdn alineadas con sus perfiles de trabajo. Esto resulta pérdida de
tiempo y conocimiento, lo que a su vez reduce la productividad de los trabajadores
(Cuardn, 2017).

Otro factor que afecta negativamente al desempeno laboral es la comunicacion
deficiente entre los lideres de las industrias Idcteas y sus empleados. Las érdenes vy las
expectativas no se comunican de manera efectiva, lo que conduce a malentendidos y
descoordinacion en las funciones asignadas (Arias, 2017). Ademds, los accidentes
laborales, como resbalones y caidas debido a superficies resbaladizas o exposiciones a
magquinaria defectuosa, también han sido identificados como causas del bajo

desempeno laboral en estas industrias (Miranda, 2021).

La desmotivacion de los empleados es otro aspecto critico que contribuye al bajo
desempeno (Arias, 2017). La falta de participacion en la toma de decisiones y la falta de
atencién a las quejas y sugerencias de los trabajadores pueden llevar a la pérdida de
motivacion y, en Ultima instancia, a un rendimiento deficiente en las tareas laborales.

Ademds, las extensas jornadas laborales debido a incumplimientos y atrasos en la



produccion de productos l[dcteos también se han identificado como una causa del bajo

desempeno laboral (Rivera, 2021).

En la provincia del Carchi, Ecuador, donde existen alrededor de 50 pequenas y
medianas industrias dedicadas a la elaboracién de productos Idcteos, se ha registrado
un bajo desempeno laboral (Agrocalidad del Carchi, 2022). Tres causas principales han
sido identificadas: la desorganizacion en las funciones, la comunicaciéon deficiente con

los lideres y la falta de mantenimiento de equipos de produccion (Cuardn, 2017).

Si no se aborda el problema del bajo desempeno laboral, las industrias Idcteas de la
provincia del Carchi podrian enfrentar dificultades significativas en su crecimiento y
sostenibilidad. Los lideres de estas industrias deben estar informados sobre los efectos
negativos del bajo desempeno laboral y tomar medidas para mejorar las condiciones
laborales y la motivacion de su personal, lo que a su vez podria tener un impacto positivo

en la industria Idctea en su conjunto (Miranda, 2021).
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sExiste relacién entre el desempeno laboral y el nivel de satisfaccién del personal de las

MiPymes Idcteas de la provincia del Carchi?
1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacién se alinea perfectamente con las lineas de investigacion de la
universidad, especificamente en las dreas de competitividad empresarial, gestion de
infangibles y capital intelectual. Ademds, estd en consonancia con el perfil de egreso
de la UPEC, que enfatiza la capacidad de administrar y desarrollar el talento humano,
liderar equipos de trabajo y aplicar técnicas de gestion de personal de manera ética y
profesional (UPEC, 2020, p.6).

La razén fundamental para llevar a cabo esta investigacion es la necesidad de proponer
soluciones al problema identificado en relacién con el desempenio laboral en las Micro,
Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) ldcteas de la provincia del Carchi. La
importancia de un adecuado desempeno laboral radica en su influencia directa en el

éxito de las empresas, en su capacidad para cumplir con sus actividades y objetivos
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laborales, y en Ultima instancia, en su competitividad en el mercado. La mediciéon del
desempeno laboral proporciona una evaluacion del cumplimiento de las metas

estratégicas tanto a nivel individual como organizacional.

La relevancia de esta investigacion en el contexto de las MiPymes Idcteas de la provincia
del Carchiradica en su capacidad para identificar y comprender el desempeno laboral
en diferentes cantones de la provincia. Ademds, permitird investigar si existe una relacion
entre el nivel de satisfaccion de los empleados y su desempeno laboral. Los hallazgos de
esta investigacion seran fundamentales para el desarrollo de estrategias que mejoren el
desempeno laboral en caso de ser necesario, asi como para abordar la satisfaccion de

los trabajadores en el entorno laboral.

Una de las razones clave que respalda la realizacion de esta investigacion es la falta de
estudios previos sobre el desempeno laboral y su relacidon con el nivel de satisfacciéon del
personal en las MiPymes ldcteas de la provincia del Carchi. Esta investigacion llenard ese
vacio de conocimiento y proporcionard informacioén valiosa para la gestion empresarial

en el sector l&cteo.

En Ultima instancia, el estudio reconoce que la satisfaccion laboral es un factor
fundamental para mejorar el rendimiento, el compromiso y la productividad de los
trabajadores. Los resultados de esta investigacion se traducirdn en cambios necesarios
que contribuirdn a mejorar tanto el desempeno como la satisfaccion laboral en las

industrias ldcteas del Carchi.

En el dmbito social esta investigacion aportard a que los negocios nuevos puedan ver
de este proyecto como base de uso para mejorar, ya que se abordard sobre la
importancia de tener empleados con un buen desempeno laboral para que las
empresas puedan estar en constante crecimiento. asimismo, este informe sirve como
punto de partida para futuras investigaciones destinadas a la generacion de
innovadoras ideas o estrategias de mejora. Estas iniciativas fienen como objetivo
fortalecer la competitividad de las pequenas y medianas empresas del sector Idcteo en

la provincia del Carchi.



La presente investigacion ayudard especialmente a todos los gerentes de cada una de
las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchiy que a su vez mediante la mejora en la
gestion del desempeno laboral tendrd un impacto positivo en los empleados al gestionar
programas de mejora en su rendimiento y asi puedan ser mds productivos, satisfechos y
motivados. Aportard a los consumidores que adquieren los productos Idcteos en las
distintas MiPymes también se beneficiaran puesto que los empleados que trabajan en el
drea de produccidon mejoraran el proceso y a su vez fabricardn productos Idcteos frescos

y de calidad, con la finalidad de satisfacer los gustos y preferencias de los clientes.

Indudablemente, esta investigacion ofrece informacion clara y actualizada sobre el
desempeno laboral y el nivel de satisfaccion del personal que trabaja en las pequenas
y medianas empresas dedicadas a la produccién ldctea en la provincia del Carchi
durante el periodo comprendido entre 2022 y 2023. Este conocimiento permite identificar
las deficiencias existentes y adoptar medidas correctivas necesarias, 1o que a su vez
contribuird al continuo mejoramiento de las diversas Micro, Pequenas y Medianas

Empresas (MiPymes).

Por lo tanto, esta investigaciéon resultard de utilidad en el contexto de los Planes de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial (PDOT) de los seis cantones de la provincia del
Carchi. Estos planes contemplan una serie de emprendimientos en la elaboracion de
productos ldcteos, asi como en la produccidon de diversos articulos. Es importante
destacar que estos planes tienen como objetivo principal coordinar, adaptar y
concordar las decisiones estratégicas relacionadas con el desarrollo territorial humano,
las actividades econdmicas, la productividad y la gestion sostenible de los recursos

naturales en las dreas designadas.

La investigacion también se ajusta al “Plan de Desarrollo Sostenible™, o fambién llamado
“Objetivos de desarrollo sostenible” (ODS), especialmente al objetivo nUmero 8, el cual
es "promover el crecimiento econdmico, inclusivo y sostenible, el empleo pleno vy el
trabajo decente para todos". La investigacion se sustenta en este objetivo por cuanto el
interés central es la generacién de generar empleo pleno y productivo donde se cuente
con personal capacitado que esté dispuesto a brindar un excelente servicio en el

proceso de elaboraciéon de productos Idcteos. Ademds, se respalda en el objetivo
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numero 3, “garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos”, puesto que la
salud constituye un elemento clave en la satisfaccion de los colaboradores de las
pequenas y medianas empresas de productos lacteos, lo cual es posible dentro de un

ambiente confortable.

Por Ultimo, este estudio respalda el logro del primer objetivo del componente econdmico
del Plan de Creacion de Oportunidades 2021-2025, que busca "ampliar y favorecer de
manera inclusiva las oportunidades de empleo y las condiciones laborales". La
investigacion se orienta hacia la promocion de prdcticas innovadoras en el desempeno
laboral en las pequenas y medianas empresas, con el propodsito de generar satisfaccion

entre los trabajadores y, como consecuencia, aumentar su productividad.

1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

> Andlizar la relacion entre el desempeno laboral y el nivel de satisfaccion del

personal de las MiPymes I&dcteas de la provincia del Carchi para el periodo 2022-2023.
1.4.2. Objetivos Especificos

> |dentificar los factores que influyen en el desempeno laboral y la satisfaccion del
personal de las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchi para el periodo 2022-2023.
» Diagnosticar el nivel de desempeno laboral y la satisfaccion del personal de las
MiPymes Iacteas de la provincia del Carchi para el periodo 2022-2023.

> Establecerla conexion entre elrendimiento en el trabajo y el grado de satisfaccion
del personal en las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) dedicadas a la

produccion ldctea en la provincia del Carchi.
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1.4.3. Preguntas de Investigacion

» 3Cudles son los factores que influyen en el desempeno laboral y la satisfaccion
del personal de las MiPymes lacteas de la provincia del Carchi para el periodo 2022-
20232

> 3Cudl es el nivel de desempeno laboral y la satisfacciéon del personal en las
MiPymes Iacteas de la provincia del Carchi?

> 3Cudl es la relaciéon entre el desempeno laboral y la satisfaccion del personal de

las MiPymes lacteas de la provincia del Carchi?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En esta seccion, se han considerado varias investigaciones que sirvieron como punto de
partida para el desarrollo de la presente investigacion. A contfinuacion, se exponen los

aportes de cada una de ellas:

La primera investigacion, realizada por Suero (2019) en la Universidad Ricardo Palma, se
enfocd en el tema de "La satisfaccion laboral y su relacion con el nivel de productividad
del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur en 2019". Su
objetivo principal consistid en analizar la conexidon entre la satisfaccion laboral y la
productividad del personal administrativo en esta institucion. Esta investigacion se
caracterizd por ser de tipo aplicada y descriptiva, con un diseno no experimental. Se
levd a cabo mediante un enfoque cudlitativo de corte transversal. Los resultados
revelaron una influencia positiva de la satisfaccion laboral en la productividad de los
trabajadores. Se identificd que el personal no recibe la motivaciéon necesaria para
desempenar sus tareas, y también se senald que la institucidn no reconoce

adecuadamente el valor del tfrabajo realizado.

El aporte significativo de la investigacion de Suero (2019) radica en su andlisis de la
satisfaccion laboral como una de las variables de estudio. Al comprender cémo influye
la satisfaccion en el desempeno laboral, se podrd determinar si existe una relacién entre
ambas. Esta investigacion respalda la nocidon de que la satisfaccion laboral tiene un

impacto positivo en la productividad de los empleados.

La siguiente investigacion, llevada a cabo por Morales, Serruto y Huanca (2021), se
centrd en el tema "Desempeno y satisfaccion laboral del personal administrativo en la
Universidad Nacional de Moquegua". Su objetivo principal fue identificar la relacion entre

la satisfaccion y el desempeno laboral del personal administrativo en dicha institucion.
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Este estudio fue de naturaleza aplicada y adoptd un diseno no experimental de tipo
correlacional, con un enfoque de corte fransversal. La poblacién objetivo consistio en 70
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Moquegua, de los cuales se
selecciond una muestra de 54 empleados mediante muestreo aleatorio estratificado. La
recoleccion de datos se realizé mediante la aplicacion de encuestas y la utilizacion de

dos instfrumentos para evaluar la satisfaccion y el desempeno laboral.

Los resultados obtenidos respaldaron la existencia de una correlacion directa y
significativa entre la satisfaccion y el desempeno de cardcter laboral de los empleados
administrativos en la Universidad Nacional de Moquegua. Esta investigacion aporta al
campo metodoldgico al proponer una forma integral de medir la satisfaccion y el
desempeno laboral, involucrando tanto a los empleados como a los lideres de la
universidad. Esta aproximacion enriquece el marco tedrico al abordar estas variables de

estudio de manera holistica.

El estudio, realizada por Catillo, Reyes y Vasquez (2019) de la Universidad Catdlica de
Cuenca, se centrd en la "Satisfaccion Laboral en las microempresas productoras de
derivados lacteos del canton Canar'. El propédsito principal de este estudio fue
comprender el nivel de satisfaccion laboral de los empleados en las microempresas
dedicadas a la produccion de derivados ldcteos. Ademds, se buscd identificar los
factores internos y externos que contribuyen a la satisfacciéon o insatisfacciéon laboral y su
influencia en la productividad de estas microempresas. Los hallazgos principales
destacaron que las variables de satisfaccidon laboral y productividad no estdn
correlacionadas, ya que la satisfaccién laboral depende de multiples factores, como la
relacidon con los superiores, la supervision recibida, las condiciones de trabajo, el sistema

de recompensas y ofros aspectos.

La siguiente investigacién, llevada a cabo por Arguellas, Quijano, Fajardo, Medina y Cruz
(2020), se enfocd en "El éxito en las MiPymes a través del desempeno laboral y la
satisfaccion de los trabajadores”. Este estudio tuvo como objetivo medir las variables de
desempeno laboral y satisfaccion en 20 Micro, Pequenas y Medianas Empresas
(MiPymes) turisticas del Municipio de Campeche. Se utilizd un enfoque no experimental,

con un diseno transeccional y descriptivo, aplicando dos instrumentos con 31 items a 84
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trabajadores de estas empresas. Los resultados resaltaron la importancia de la
satisfaccion en elementos como el ambiente fisico, la relacién superior/subordinado vy el
trabajo en general, y su influencia positiva en el desempeno laboral. Este estudio aportd
valiosos elementos de toma de decisiones para las MiPymes, al demostrar que un mayor

nivel de satisfaccion conlleva a un mejor desempeno laboral.

En otro estudio realizado por Guerra (2018) de la Universidad Galileo, se enfocd en “La
satisfaccion laboral y el desempeno de los frabajadores de nivel administrativo Vista
Hermosa”. Los resultados de ambos instrumentos muestran que, tanto el desempeno
laboral como la satisfaccion de los empleados tiende a ser alta. Al correlacionar ambos
resultados se encontrd que ésta es de 0.75 que se considera medianamente alta. Entre
las conclusiones, se destaca que en las dos variables existe fuerte relacién, y que los
empleados de dicha institucion se sienten satisfechos en su lugar de trabajo y es por eso

que su productividad se ve reflejada positivamente.

La siguiente investigacion realizada por Ojeda (2022) en su investigacion denominada
“La satisfaccion y desempeno laboral de la empresa Sedacusco” de la Universidad
César Vallejo. El estudio tuvo por objetfivo principal describir la relaciéon entre la
satisfaccion y el desempeno laboral en los trabajadores de Sedacusco. La metodologia
fue de ftipo aplicada, nivel descriptivo y correlacional, diseno no experimental
transversal, enfoque cuantitativo. La poblacién estudiada estuvo conformada por 154
trabajadores de las diferentes dreas administrativas y la muestra fue de 111 trabajadores.
Se utilizd la técnica de la encuesta y como instrumento para recopilar los resultados se
empled un cuestionario con 24 items. Al analizar la relacion entre la variable satisfaccion
y desempeno laboral se obtuvo como resultado que se tiene una correlacién de Pearson

de 0.733 siendo muy significativa porque el valor del Sig. (bilateral) es menor a 0.01.

Finalmente, se examind la investigacién realizada por Llamba y Lépez (2018) de la
Universidad Técnica de Cotopaxi, que se enfocd en el "Clima Organizacional y
Satisfaccion laboral en las empresas medianas y grandes del sector Iacteo del cantdon
Latacunga". El objetivo principal de este estudio fue determinar si el clima organizacional
incide en la satisfaccién laboral de los trabajadores en empresas medianas y grandes

del sector Idcteo en el cantén Latacunga. Se analizaron diversas dimensiones del clima
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organizacional, como la comunicaciéon interna, el reconocimiento y las relaciones
interpersonales en el trabajo, entre ofras. La poblacién objeto de estudio incluyd a 148
empleados de estas empresas. Los resultados demostraron una correlacion positiva
significativa entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral, lo que sugiere que un
ambiente organizacional favorable contribuye a una mayor satisfaccion entfre los

trabajadores.

Lo antes mencionado por Lliamba y Lopez (2018), ayudd a identificar la variable de
estudio incide en la satisfacciéon laboral de los frabajadores de las empresas Idcteas, es
muy importante puesto que el desempeno laboral puede, o no ser una correlacion

positiva con la satisfaccion.
2.2. MARCO TEORICO

El término '"desempeno Ilaboral' ha experimentado una evolucidbn en su
conceptualizacion a lo largo del tiempo. En sus primeras etapas, se conocia como
"descripcion de puesto”, que consistia en definir claramente las responsabilidades y
tareas de cada posicidn en una organizacién. Posteriormente, evoluciond hacia la
"evaluacion de desempeno”, donde se introdujeron sistemas para medir y evaluar como
los empleados cumplian sus responsabilidades. Luego, se avanzd hacia la "gestion del
desempeno", que incluia establecer metas, proporcionar retroalimentacion y fomentar
el desarrollo de los empleados. En etapas mds recientes, se ha centrado en lograr
resultados y objetivos organizacionales al vincular el desempeno individual con el éxito
general de la empresa. Es esencial comprender que estas etapas no son fases rigidas y
que la evolucién del concepto de desempeno laboral es un proceso continuo que varia

segun las organizaciones.

Pedraza, Amaya y Conde (2010) destacan la importancia del desempeno laboral como
elemento fundamental para alcanzar la efectividad y el éxito en las empresas. En
consecuencia, los directivos muestran un interés no solo en evaluar, sino también en
potenciar el rendimiento de sus colaboradores. En este contexto, el desempeno laboral
se basa en las acciones observables ejecutadas por los empleados, que pueden medirse
a través de sus habilidades y su contribucion al éxito de la organizacion (Aamodt, 2010).

En un sentido similar, Robbins (2004) vincula el desempeno laboral con la capacidad de
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planificary coordinar las actividades que, al combinarse, conforman el comportamiento

de las personas involucradas en los procesos productivos.

Una de las teorias relevantes en esta investigacion es la "Teoria Y" de Douglas Murray
McGregor, desarrollada en 1960 y presentada en su libro "El lado humano de las
organizaciones" en el mismo ano. Este libro marcé un cambio significativo en la forma en
que se traté a los empleados y se gestiond el personal. Con su publicacién, comenzd
una tendencia que enfatizaba el reconocimiento y la valoracion de los empleados

como seres integrales y humanos en el entorno laboral.
2.2.1 Teoria del Desempeno Laboral por Douglas Murray McGregor

Douglas Murray McGregor (1906-1964) fue un ingeniero y psicologo industrial
estadounidense que vivid en la primera mitad del siglo XX. Se destacd por su profundo
compromiso con el servicio y sus contribuciones significativas en el dmbito empresarial

(Merodio, 2021, parr. 1).

Uno de los estudios mds influyentes en el campo de la organizacion, que representa
claramente la perspectiva humanista del liderazgo, fue realizado por McGregor.
Presentd su teoria sobre la "Motivacidon humana" en su obra "The Human Side of Enterprise"
(1960). En esta teoria, McGregor clasifica alos lideres en base a dos estilos fundamentales
de liderazgo: el estilo autoritario, al que llamé "Teoria X', enfocado en las metas
organizacionales, y el estilo mds igualitario, conocido como "Teoria Y", que pone énfasis

en las metas individuales (Medina, 2018, parr. 1).

En relacién con la Teoria Y, segun Head (2011), implica que los gerentes deben ver a sus
empleados como individuos que desean sobresalir, tienen la voluntad y la capacidad
de actuar de manera independiente, y pueden responder eficazmente a tareas y

responsabilidades mds amplias (p. 97).

Larsson y sus colegas (2007) junto con McGregor (2007) explicaron que la Teoria Y sugiere
que el esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el juego o el descanso,
y gque no es necesario recurrir a castigos como Unica forma de motivar a las personas

para cumplir los objetivos de la empresa (p. 65).
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McGregor, en su compromiso con el lado humano de las organizaciones, la psicologia
industrial y las condiciones necesarias para ser un administrador profesional, retomo los
estudios de Maslow y desarrolld una serie de investigaciones que finalmente se

convirtieron en su obra y pasién de vida.

La teoria de Douglas McGregor sobre la "Motivaciéon humana', en particular su enfoque
en la '"Teoria Y" del liderazgo, tiene una relevancia significativa en el contexto de la
variable de investigacion. En el dmbito de las MiPymes IGcteas de la provincia del Carchi,
donde se estd estudiando el desempeno laboral y la satisfaccidn del personal, la
perspectiva de McGregor sobre la Teoria Y sugiere que los gerentes vy lideres deberian
ver a sus empleados como individuos motivados intrinsecamente. Esto implica que los
trabajadores pueden estar naturalmente inclinados a esforzarse en su trabagjo y
responder positivamente a responsabilidades mds amplias si se les brinda un ambiente
de trabajo favorable. Desde la perspectiva de la Teoria Y, la satisfaccion laboral podria
verse como un resultado positivo de un enfoque de liderazgo que valora y respeta las
necesidades individuales y la motivacién intrinseca de los empleados. Esto, a su vez,
podria influir en un mayor desempeno laboral, ya que los trabajadores que se sienten
valorados y motivados son mds propensos a trabajar de manera eficiente y
comprometida. Por lo tanto, la teoria de McGregor proporciona un marco tedrico
interesante para comprender la relacién entre el desempeno laboral y la satisfaccion
del personal en el contexto de las MiPymes Idcteas, destacando la importancia de un
enfoque de liderazgo que fomente la motivaciéon intrinseca y el desarrollo de los

empleados.
2.2.1.1 Teoria Y

La Teoria Y, de acuerdo con Talavera (2019), se centra en una perspectiva mds orientada
hacia las personas y presta especial atencién a cémo se desenvuelven en su trabagjo.
Este enfoque se alinea con las prdcticas de liderazgo modernas y en constante
crecimiento. Segun esta creencia, los empleados muestran iniciativa, autonomia,
motivacion intrinseca y capacidad de autoorganizacion. Esta teoria aboga por un estilo

de liderazgo democrdtico y participativo (p. 26).
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Esta teoria sugiere que los trabajadores tienen la capacidad de auto-direccion,
motivacion y organizacion, lo que implica que pueden ser mds efectivos y productivos
cuando se les brinda un entorno de trabajo que fomente su participacion y autonomia.
En este sentido, si los lideres de estas empresas adoptan un estiio de direccién
democrdtico y participativo, podrian promover un mayor desempeno laboral al
empoderar a sus empleados y permitirles tomar decisiones y contribuir activamente a los

objetivos de la organizacion.

Por lo tanto, la Teoria Y ofrece una perspectiva que destaca la importancia de crear un
ambiente de frabajo donde los frabajadores se sientan motivados y empoderados, lo
que podria estar directamente relacionado con su nivel de satisfaccion y, en Ultima

instancia, influir en su desempeno laboral en las MiPymes Idcteas.
2.2.1.2 Estilo de direccién basado en la teoria Y

En la Teoria Y, segun lo senalado por Martin (2017), los directivos fomentan un enfoque
mas participativo y brindan los recursos necesarios para que los empleados se integren
en un enforno laboral sin presiones excesivas. Esto permite que los empleados persigan
sus metas personales dentro de la organizaciéon, al tiempo que contribuyen al logro de
los objetivos de la empresa. Los lideres que se adhieren a la Teoria Y promueven la
capacitacién de los empleados y facilitan el flujo de informacién, asi como la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones. De esta manera, fomentan

una auténtica cultura de relaciones positivas entre los empleados y la empresa.
2.2.1.3 Caracteristicas y fundamentos de la teoria Y

Martin (2017) destaca que, en este entorno laboral, los empleados no experimentan una
sensacion de obligacion o presidon, sino todo lo confrario: se sienten una parte
fundamental para el desarrollo de la empresa. Es esencial promover las caracteristicas

principales de la Teoria Y, que incluyen:

» Los directivos creen que los empleados encuentran en el tfrabajo una fuente de
motivacion y satisfaccion diaria.

> Los trabajadores no perciben su entorno laboral como una imposicion.
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» Los empleados se consideran fundamentales para el progreso de la empresa.
2.2.1.4 Nueva concepcion de la administracion: Teoria Y

Esta perspectiva se fundamenta en una serie de premisas derivadas de la teoria de la

motivacion humana:;

> Segun condiciones que pueden controlarse, el tfrabajo puede ser una fuente de
satisfaccion (y deberia realizarse de manera voluntaria) o una fuente de castigo
(y deberia evitarse en la medida de lo posible) (Educativos, 202, parr. 1).

> Asignar tareas a un empleado se percibe como una forma de confiar en él. Uno
de los mayores incentivos para los trabajadores es sentirse Utiles dentro de la
organizacion, lo que eleva su autoestima y les permite experimentar un sentido de
autorrealizaciéon, lo que a su vez los motiva a alcanzar las metas establecidas
(Educativos, 202, parr. 1).

» En determinadas circunstancias, los individuos aprenden a asumir
responsabilidades y las aceptan. Gran parte de la capacidad para asumir
responsabilidades y la falta de ambicidén son caracteristicas inherentes al ser
humano (Educativos, 202, parr. 1).

> El desarrollo de la capacidad de imaginacién para resolver problemas en la
organizacion se encuentra predominantemente presente en la poblacion

(Educativos, 202, parr. 1).
2.2.1.5 Dimensiones del desempeno laboral

Segun McGregor (1960) menciona las siguientes dimensiones para el desempeno laboral

que son las siguientes:

Cantidad de trabagjo: Se refiere a la cantidad de actividad que se puede asignar a una
parte o componente de una cadena productiva sin interferir con el desarrollo global de
las operaciones. Esta carga de frabajo puede consistir en una o varias unidades minimas

de tarea (Talavera, 2019).

En el contexto de nuestro estudio en las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchi,

podemos "tropicalizar” este concepto de carga de frabajo como la cantidad de tareas
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o responsabilidades que se pueden asignar a un empleado o departamento especifico
sin que esto afecte negativamente el funcionamiento general de la empresa. Esta carga
de trabajo puede incluir una o varias actividades esenciales para la produccion lactea,
como el procesamiento de la leche, el control de calidad, la distribucion, entre otros
aspectos clave de la cadena productiva. La gestion efectiva de esta carga de trabajo
es esencial para mantener un flujo de trabajo eficiente y garantizar que la empresa

alcance sus objetivos sin sobrecargar a sus empleados o departamentos.

Calidad del trabajo: La calidad del tfrabajo o calidad de vida laboral se puede definir
como la safisfaccion de las necesidades fundamentales de los frabajadores. Se
relaciona con los recursos, actividades y resultados derivados de la participacion de las

personas en su entorno laboral (Talavera, 2019).

El concepto de calidad del trabajo o calidad de vida laboral como el grado de
satisfaccion de las necesidades bdsicas de los tfrabajadores en su ambiente de frabaijo.
Esto implica considerar coémo se satisfacen las necesidades de los empleados en
términos de recursos, actividades y resultados relacionados con su participacion en la
produccion de productos ldcteos. La calidad del trabajo se refiere a factores como las
condiciones laborales, el ambiente de frabajo, la satisfaccidon en el frabajo y otros
aspectos que afectan directamente la experiencia laboral de los empleados en el sector

|Gcteo.

Puntualidad: Implica la disciplina de estar a tiempo para cumplir con los compromisos
adquiridos de manera deliberada, ya sea una cita de frabajo, una reunidén con amigos,

una obligacién en la oficina o la entrega de un trabajo pendiente (Talavera, 2019).

En el contexto de nuestro estudio, la puntualidad se refiere a la capacidad de los
empleados en las MiPymes ldcteas de la provincia del Carchi para cumplir con sus
compromisos laborales de manera disciplinada y estar a tiempo para llevar a cabo sus
tareas y responsabilidades. Esto incluye llegar puntualmente a sus puestos de trabajo,
cumplir con los horarios establecidos para reuniones o actividades laborales, y entregar
proyectos o tareas dentro de los plazos acordados. La puntualidad es un aspecto
importante que puede influir en el desempeno laboral y en la eficiencia de las

operaciones en el sector ldcteo.
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Competencia laboral: Se refiere a las habilidades profesionales que son inherentes a la
persona y que no se limitan a conocimientos técnicos, sino que también abarcan

aspectos de personalidad que distinguen a un trabajador de otfro (Talavera, 2019).

En el contexto de nuestra investigacién en las MiPymes Idcteas de la provincia del
Carchi, la competencia laboral se refiere a las habilidades profesionales y personales
que los empleados poseen y que son esenciales para desempenar eficazmente sus roles
en la industria lactea. Estas competencias incluyen tanto conocimientos técnicos
relacionados con la produccion ldctea como habilidades interpersonales, capacidad
de tfrabajo en equipo, actitud positiva, capacidad de resolucion de problemas y otras
cualidades que distinguen a un trabajador de otfro en términos de su eficacia vy
contribucion al éxito de la empresa. La competencia laboral es un aspecto crucial que
puede influir en el desempeno laboral y en la competitividad de las MiPymes Idcteas en

el mercado.

Iniciativa en el trabajo: Consiste en la capacidad profesional para proponer, desarrollar
o disenar proyectos especiales. Esta cualidad laboral es esencial, ya que permite

anficipar eventos y generar ideas innovadoras (Talavera, 2019).

En el contexto de nuestra investigacion en las MiPymes Idcteas de la provincia del
Carchi, la iniciativa en el trabagjo se refiere a la capacidad de los empleados para
proponer, desarrollar o disenar proyectos especiales relacionados con la produccién
ldctea y las operaciones de la empresa. Esta cualidad laboral es fundamental, ya que
implica la capacidad de anticiparse a eventos futuros, generar ideas innovadoras y
contribuir activamente a la mejora y eficiencia de las operaciones de la empresa. Los
empleados que muestran iniciativa en el tfrabajo son valiosos para la organizacion, ya
que pueden identificar oportunidades de mejora y contribuir de manera proactiva al
éxito de la empresa en un mercado altamente competitivo como el de las MiPymes

|&cteas.

Esfuerzo: Se refiere a la fuerza aplicada contra algun impulso o resistencia para superarlo
o revertirlo. También hace referencia a la energia y el vigor empleados en la ejecucion

de una tareaq, superando obstdculos en el proceso (Talavera, 2019).
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En el contexto de nuestra investigacion en las MiPymes Idcteas de la provincia del
Carchi, el esmero se refiere a la dedicacion y el compromiso de los empleados para
superar obstaculos y llevar a cabo sus tareas de manera efectiva. Implica la aplicacion
de una fuerza decidida para enfrentar desafios y resistencias en el proceso de frabagjo,
asi como la energia y el vigor empleados en la ejecucion de sus labores. El esmero es
una cualidad laboral importante, ya que influye en la calidad y eficiencia de las
operaciones de la empresa ldctea. Los empleados que demuestran esmero en su
trabajo son capaces de superar dificultades, mantener altos esténdares de desempeno

y contribuir al éxito general de la organizacion.
2.2.2 Teoria de la Satisfaccion laboral por Frederick Irving Herzberg
2.2.2.1 Teoria de motivacion-higiene

Martinez (2013) esclarece que el precursor de la teoria fue Frederick Irving Herzberg, un
psicologo destacado que se convirtid en una figura influyente en la gestion empresarial.
En 1959, Herzberg presento la “Teoria de los dos factores”, tambien conocida como la
teoria de la motivacion e higiene, donde establecié que el rendimiento laboral estd

vinculado al nivel de satisfaccion experimentado en el dmbito laboral.

Segun Pérez (2016), desde la perspectiva de los lideres empresariales, la feoria de los dos
factores enfatiza la importancia del desempeno laboral, ya que se requiere crear
condiciones que permitan a los empleados sentir un sentido de logro, disfrutar de sus
responsabilidades y recibir reconocimiento por su frabajo. Aunque el salario desempena
un papel relevante en la atraccion y retencidén de personal, su influencia disminuye en

lo que respecta a motivar una eficiencia laboral éptima.
Esta teoria identifica dos influencias clave en las personas:

> La satisfaccidon, que estd principalmente relacionada con los factores
motivacionales. Estos elementos contribuyen a aumentar la satisfaccidn del

individuo, pero tienen un impacto limitado en la insatisfaccion.
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> La insatisfaccion, que en su mayoria es producto de los factores de higiene. La
ausencia o inadecuacion de estos factores genera insatisfaccion, pero su

presencia tiene un efecto limitado en la satisfaccion a largo plazo (Pérez, 2016).
2.2.2.2 Factores de Higiene:

Los factores de higiene o también llamados exirinsecos estdn relacionados
principalmente con el entorno en el que se realiza el trabajo y las condiciones que lo
rodean. También se relacionan con las necesidades fisioldgicas (Alimentacion,
descanso, salud, respiraciéon etc.) y de seguridad (fisica, empleo, familiar, proteccion,
moral etc.) que se presentan en la pirdmide de Maslow. En este sentido, silos factores de
higiene estdn ausentes en el entorno laboral, provocan insatisfaccion entre los

trabajadores y, en consecuencia, afectan a su desempeno laboral que lo rodean.
Estos factores de higiene son:

Factores econémicos, como el salario: "Engloban los ingresos y compensaciones
econdmicas que percibe el frabajador. Para evitar generar insatisfaccion en los
empleados, las empresas deben remunerarlos de manera justa y adecuada en funcidn

de sus responsabilidades laborales" (Economia desde casa, 2021, parr. 4).

En el contexto de nuestra investigacion en las MiPymes ldcteas de la provincia del
Carchi, los factores econdmicos, como el salario, se refieren a los ingresos y
compensaciones econdmicas que reciben los empleados por su trabajo en la empresa
ldctea. Es esencial que las empresas remuneren a sus empleados de manera justa y
adecuada, feniendo en cuenta sus responsabilidades laborales. Esto es importante para
evitar generar insatisfaccion entre los trabajadores, ya que una remuneracion
insuficiente o injusta puede afectar negativamente su nivel de satisfaccion laboral y, por
ende, su desempeno en el frabajo. Por lo tanto, el salario es un factor econdmico clave

que influye en la satisfaccion y el desempeno de los empleados en las MiPymes ldcteas.

Condiciones laborales: "Hacen referencia al entorno fisico en el que se desarrolla el
trabajo. Los empleados necesitan contar con un espacio estable y libre de interrupciones

para desempenar sus tareas de manera tranquila. Por ejemplo, un tfrabajador no
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experimentard insatisfaccion si trabaja en instalaciones seguras, limpias y sanitarias, con
medidas adecuadas de prevencion, asi como condiciones apropiadas de iluminacion

y temperatura” (Economia desde casa, 2021, parr. 5).

En el contexto de nuestra investigacion en las MiPymes Idcteas de la provincia del
Carchi, las condiciones laborales se refieren al entorno fisico en el que los empleados
realizan sus tareas diarias. Es fundamental que los trabajadores cuenten con un espacio
de frabajo estable vy libre de interrupciones para poder desempenar sus labores de
manera tranquila y efectiva. Por ejemplo, las condiciones laborales ideales incluyen
instalaciones seguras, limpias y sanitarias, asi como medidas adecuadas de prevencion
de riesgos laborales. Ademdas, es esencial que el entorno de trabajo ofrezca condiciones
apropiadas de iluminacion y temperatura para que los empleados puedan llevar a cabo
sus actividades de manera Optima. Un entorno laboral adecuado contribuye
significativamente a la satfisfaccion de los trabajadores y, en Ultima instancia, a su

desempeno laboral en las MiPymes I&cteas.

Relaciones interpersonales, incluida la relacién con los superiores: "Engloban todas las
interacciones sociales que un trabajador tiene con sus companeros, ya sean superiores
o subordinados. Estas relaciones deben ser apropiadas y caracterizadas por el respeto
mutuo, ya que, en caso contrario, podrian dar lugar a conflictos y generar insatisfaccion”

(Economia desde casa, 2021, parr. 7).

Dentro del contexto de nuestra investigacion en las MiPymes |dcteas de la provincia del
Carchi, las relaciones interpersonales se refieren a las interacciones sociales que 1os
empleados fienen entre si, incluyendo sus relaciones con superiores y companeros de
trabajo. Estas interacciones deben ser adecuadas y basadas en el respeto mutuo. El
establecimiento de relaciones interpersonales positivas y saludables en el entorno laboral
es esencial para prevenir conflictos y promover la satisfaccién de los trabajadores.
Cuando existe un ambiente en el que las relaciones son respetuosas y armoniosas, los
empleados tienden a estar mas satisfechos con su trabajo y, en Ultima instancia, a rendir

mejor en las MiPymes Idcteas.

Clima organizacional: "Se refiere a la manera en que las personas interactian y se

relacionan en el entorno laboral. Su objetivo es fomentar un ambiente de trabajo
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positivo, prestando especial atencidn al contexto en el que los empleados desempenan
sus funciones y creando experiencias satisfactorias para ellos" (Economia desde casa,
2021).

Dentro del contexto de nuestra investigacion en las MiPymes Idcteas de la provincia del
Carchi, el clima organizacional se refiere a la forma en que las personas interactuan y se
relacionan en el entorno laboral de estas empresas. El objetivo principal del clima
organizacional es crear un ambiente de trabajo positivo y propicio para que los
empleados desempenen sus funciones de manera efectiva y satisfactoria. Esto implica
prestar atencion al contexto en el que trabajan los empleados y asegurarse de que
tengan experiencias laborales gratificantes. Un clima organizacional favorable puede
contribuir significativamente a la satisfaccion de los tfrabajadores y, en Ultima instancia,

al desempeno de las MiPymes ldcteas.
2.2.2.3 Factores de motivacion:

Los factores de motivacion se centran en el desarrollo emocional e intelectual del
individuo, es decir, que estos factores estdn relacionados con el trabajo que
desempenan y ademds con las necesidades sociales (amistad, afecto, etc.) y las de

autorrealizaciéon (creatividad, espontaneidad, liderazgo etc.) expuestas por Maslow.
Estos factores motivacionales o también llamados intrinsecos son:

Sentimiento de autorrealizacion: Experimentar la certeza de estar contribuyendo a la

realizacion de algo valioso.

Reconocimiento de una labor bien hecha: Recibir confimacién de que se ha

desempenado un trabajo significativo.

Logro o cumplimiento: Tener la oportunidad de llevar a cabo actividades interesantes y

satisfactorias.

Responsabilidad mayor: Obtener nuevas responsabilidades y tareas que amplien la
descripcidon del puesto y proporcionen un mayor control sobre el trabagjo individual

(Economia desde casa, 2021).
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Adicionalmente, segun Pérez (2016), Herzberg subraya que la insatisfaccion laboral es
igual de importante que la satisfaccion, y a menos que se gestionen adecuadamente
los factores de higiene, los empleados no estardn motivados para trabajar arduamente.
En realidad, estardn tan insatisfechos que perderdn la motivacion. También argumenta
que los factores de higiene no son en si mismos motivadores, pero cuando se satisfacen,
reducen la insatisfaccion y sientan las bases para la motivacion. Por ofro lado, los
factores de motivacion tienen un gran potencial para aumentar la satisfaccion laboral,

pero si faltan, resultan en niveles bajos de insatisfaccion entre los empleados.

Asimismo, Pérez (2015) explica que la investigacion de Frederick Irving Herzberg
determind que cuando los factores de higiene estdn en niveles optimos, previenen la

insatisfacciéon de los empleados, pero si son deficientes, provocan insatisfaccion.

Por lo tanto, segun la explicacién de Canul, et al. (2016), Herzberg enfatiza que solo se
consideraron los factores de higiene en la motivacion de las personas. En esta
perspectiva, el frabajo se percibe como desagradable y se puede incentivar a las
personas a frabajar mds mediante recompensas y beneficios salariales, es decir, se

motiva a las personas a cambio de su trabajo.

Ademds, de acuerdo con Herzberg, "el enriquecimiento del trabajo tiene efectos tanto
altamente deseables como indeseables. Los efectos deseables estdn relacionados con
un mayor nivel de motivacién y productividad, la reduccion de la ausencia en el tfrabajo
y la rotacion de personal. Entre los efectos indeseables se encuentra un aumento de la
ansiedad, un aumento del conflicto entre las expectativas personales y los resultados del
trabajo en las nuevas tareas enriquecidas, y un sentimiento de explotacion cuando la
empresa no acompana el enriuecimiento del trabajo con un aumento en la
remuneracion. También puede haber una reduccidn en las relaciones interpersonales

debido a las tareas asignadas” (Canul, Gonzdles y Ferndndez, 2016).
2.2.3 Precursores del desempeno laboral

A medida que las empresas comienzan a crecer y se incorporan mds personas, es facil

que los recursos humanos pierdan de vista la calidad que cada persona aporta a la
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organizacion o lo productivas que son. Por eso es fundamental mejorar el desempeno

laboral.

De acuerdo con Chiavenato (2011), el desempeno laboral se refiere a la eficacia
demostrada por los empleados en la ejecucion de sus tareas, lo cual reviste una
importancia fundamental en las empresas y se convierte en una ventaja competitiva. La
eficiencia laboral se puede entender como la calidad del tfrabajo que cada empleado
aporta a sus responsabilidades diarias en un periodo de fiempo especifico. Este
concepto, perteneciente al dmbito de los recursos humanos, se utiliza para comprender

como una persona cumple con sus funciones laborales.

Segun la perspectiva de Milkovich y Boudreau (1994), el desempeno laboral se relaciona
con las caracteristicas individuales de cada empleado, incluyendo sus cualidades,
necesidades y habilidades. Estas caracteristicas interactian entre si en el contexto de la
naturaleza del trabajo y la dindmica de la organizacién en su conjunto, y el desempeno

resultante es producto de la interaccion de todas estas variables.

Por otfro lado, de acuerdo con Campbell et al. (1990), el desempeno laboral se define
como las acciones y conductas destacadas de un colaborador que contribuyen al

crecimiento de las empresas al lograr las metas establecidas por la organizacion.

Segun Stoner (1994) el desempeno laboral es donde el personal tfrabaja
adecuadamente para el logro de objetivos, también el personal debe trabajar

eficazmente para lograr las metas que tiene trazado la empresa.

McGregor, (1960) menciona que el desempeno laboral es la vision fradicional en el
trabajo, cuya Unica motivacién es el dinero, para un buen desempeno laboral se debe

considerar un buen liderazgo y control continuo sobre el personal.
2.2.3.1 Importancia del desempeno laboral

El rendimiento de los trabajadores desempena un papel crucial en las empresas, y es
esencial enfocarse en su mejora y desarrollo. De acuerdo con Chiang y San Martin
(2017), "El desempeno, en su mayoria, refleja la eficacia, es decir, la capacidad de

alcanzar metas utilizando de manera eficiente los recursos disponibles” (p. 160).
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2.2.3.2 Factores que influyen en un entorno de trabajo saludable

La salud fisica y mental de los empleados estd estrechamente relacionada con las
condiciones del entorno de trabajo en el que desempenan sus labores. En esta linea, la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) llevé a cabo una investigacion con el propdsito
de identificar formas de mejorar el entorno laboral, y establecié directrices para que las
empresas adopten medidas adecuadas con este fin. Estos cuatro factores conforman el
ambiente de trabajo y ejercen un impacto directo en la satisfaccion o el malestar de los

trabajadores:
Ambiente fisico:

Esta drea abarca aspectos como la calidad del aire, la infraestructura, el mobiliario y la
presencia de sustancias quimicas o materiales en el lugar de trabajo. Todos estos
elementos pueden influir en la seguridad, la salud y el bienestar fisico y mental de los

empleados.
Los riesgos laborales mds destacados vinculados al ambiente fisico incluyen:

» Exposicion al ruido, radiaciéon y vibraciones.

» Factores bioldgicos, como la falta de acceso a agua potable o instalaciones
sanitarias adecuadas.

> Problemas ergondmicos, como posturas inadecuadas, esfuerzo excesivo o carga
pesada.

> Riesgos derivados de maquinaria, grias, ascensores y otfros equipos industriales.

> Peligros relacionados con la energia, como descargas eléctricas o caidas desde
alturas.

» Riesgos asociados a la conduccién de vehiculos en el dmbito laboral.
Ambiente psicosocial:

En este contexto, se consideran factores como las actitudes, las presiones, las prdcticas,
los valores organizativos y la cultura laboral, ademds de las relaciones entre los diversos

actores dentro de la empresa. Problemas recurrentes en este dmbito incluyen el estrés
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mental y emocional de los trabajadores, que pueden desencadenar trastornos como la

ansiedad crénica y otfras dolencias fisicas.
Los riesgos psicosociales pueden originarse por diversas razones, tales como:

> Deficiente organizacion del trabagjo, que engloba la presidon, la falta de
flexibilidad, la ausencia de reconocimiento y la escasa comunicacion.

» Cultura institucional problemdtica, que involucra la falta de normas vy
procedimientos, situaciones de acoso, infimidacién o discriminacion.

> Estilo de gestion inadecuado, que se manifiesta a fravés de una comunicaciéon
deficiente entre los superiores y los empleados.

» El temor a perder el empleo debido a decisiones de personal adoptadas por la

empresa y la consiguiente sensacién de inseguridad que ello genera.
Ambiente psicosocial

En este entorno se recogen factores como actitudes, presiones, prdcticas, valores de la
empresa, cultura laboral y relaciones entre los diferentes actores de la empresa. Los
problemas mds comunes son el estrés mental y emocional de los trabajadores que
puede causar enfermedades como la ansiedad crénica u ofras dolencias fisicas (OMS,
2016).

Algunos riesgos psicosociales surgen por las siguientes razones:

» Mala organizaciéon del trabagjo (presidn, falta de flexibiidad, falta de
reconocimiento, falta de comunicacion).

» Cultura institucional (falta de normas y procedimientos, acoso, intimidacion,
discriminacion).

» Estilo de gestion (mala comunicacion entre superiores y empleados).

» El miedo a perder el trabajo por maniobras de personal que realiza la empresa y

la inseguridad que esto tfransmite.

Recursos individuales para el bienestar en el entorno laboral
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Para mantener una fuerza laboral comprometida, que se sienta apasionada por su
trabajo y mantenga un buen estado de salud en el entorno laboral, Ias empresas deben
prestar atencidon a los recursos que promuevan la satisfaccion de los empleados vy
resuelvan cuestiones como la flexibilidad de horarios y la creacion de dreas de descanso.
En jornadas laborales prolongadas, es fundamental que los trabajadores tengan la
oportunidad de interrumpir sus labores y descansar adecuadamente. En este sentido, se
pueden facilitar opciones para que los empleados disfruten de refrigerios en el lugar de

trabajo y se evite imponer restricciones en este aspecto (OMS, 2016).
Participacion de la empresa en la comunidad

Establecer un entorno sostenible que sea beneficioso para los empleados implica la
provision de servicios como transporte puUblico, atencidn médica y la implementacion
de politicas de igualdad de género, entre otros. Estas medidas tienen un impacto que
trasciende los limites de la empresa y confribuyen a la formacién del entorno social
circundante (OMS, 2016).

2.2.4 Precursores de la Satisfaccion laboral

Segun Munoz (1990), la satisfaccion laboral se refiere al sentimiento de satisfaccion que
experimenta el personal al realizar un trabajo que le gusta o le interesa, en un ambiente
coémodo y agradable dentro de una organizacién que encuentra atractiva, y donde

percibe compensaciones econdmicas acordes con sus expectativas.

De acuerdo con Morillo (2006), la satisfaccion laboral se define como la perspectiva
favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobre su puesto de trabajo,
expresada a través del grado de conformidad entre las expectativas de las personas
con respecto al trabajo, las recompensas que reciben, las relaciones interpersonales y el

estilo gerencial.

Segun Herzberg (1959), la satisfaccion laboral se relaciona con el grado de conformidad

que experimenta un empleado en relacién con su entorno y las condiciones de trabajo.

2.2.4.1 Importancia de la satisfaccion laboral
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La satisfaccion laboral representa un punto de partida crucial en las emociones
individuales, ya que no solo garantiza el bienestar de los empleados, sino que también
influye de manera significativa en su productividad y desempeno. Un empleado que se
siente satisfecho y contento con su trabajo tendrd un rendimiento superior y mostrard un
mayor compromiso tanto hacia la organizacién como hacia su propio puesto de trabaijo.
Por otro lado, aquellos empleados que no experimentan satisfaccion laboral pueden

generar actitudes y comportamientos negativos (Bizneo, 2018).

Adicionalmente, de acuerdo con Canales (2022), los trabajadores representan el recurso
mas valioso en cualquier organizacion, independientemente de la naturaleza de su
negocio. Mantener a los empleados satisfechos conlleva diversos beneficios para las
empresas, entre los que se incluyen tasas reducidas de ausentismo y rotacion de
personal. Los empleados que disfrutan de su trabajo tienen menos probabilidades de
renunciar o de faltar al frabagjo, lo que se traduce en ahorros significativos en tiempo y

recursos para el Departamento de Recursos Humanos.

Asimismo, se ha observado que los empleados satisfechos tienden a ser mds productivos
en comparacion con aqguellos que no lo estdn. Esto conlleva a un mejor rendimiento de
la organizacién, especialmente en aquellas empresas que cuentan con un mayor

numero de empleados contentos.

Por Ultimo, la satisfaccién laboral también promueve la lealtad de los trabajadores hacia
la empresa. Cuando los empleados perciben que la organizacion respalda
genuinamente sus intereses y necesidades, muestran un mayor compromiso y

dedicacion en su trabajo (Canales, 2022).
2.2.4.2 Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Segun Bizneo (2018), los factores mds importantes que repercuten en la satisfaccion del

personal:

Clima laboral: Al hablar del clima laboral se contemplan varios factores tales como; las
relaciones interpersonales principalmente en la confianza, las condiciones fisicas de las

instalaciones, es decir si son amplias, nuevas, si estdn bien iluminadas etc. Son aspectos
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que influyen en coémo se sienten los frabajadores. Tener un adecuado ambiente laboral
produce satisfaccion en el puesto de trabajo cada dia e incluso en la forma cémo

desarrolla sus labores (Bizneo, 2018).

Cultura organizacional: Es un punto clave en las organizaciones puesto que influye en la
satisfaccion laboral, respecto alas politicas y en si a la cultura de las empresas de la que

los empleados se sientan orgullosos y con la que se identifiquen (Bizneo, 2018).

El puesto de trabajo: Influye de manera directa en la satisfaccion ya que el puesto laboral
debe estar acorde a la especializacion o conocimientos del personal y ademds, en base
a sus experiencias y/o habilidades personales. Ademds, debe estar totalmente
recompensado teniendo en cuenta la carga laboral, las responsabilidades etc. caso

conftrario se generard insatisfacciones (Bizneo, 2018).

La posibilidad de crecimiento: Es otro aspecto que condiciona la satisfaccion laboral
pues es importante promover planes de crecimiento interno y de formacién para mejorar
la satisfaccion y que ademds son Utiles para captar y detectar empleados talentosos
(Bizneo, 2018).

Relacion entre jefes-empleados: La comunicacion es la clave para tener una buena
relacion, es decir que la comunicacion debe ser de ida y vuelta, en ofras palabras, el
jefe deberd hacer llegar a todos los colaboradores los objetivos, resultados y los errores
de la empresa. Es importante que el jefe reconozca los aciertos de los trabajadores y les
informe de sus errores, pero nunca gritando u actuando de una manera inadecuada
(Bizneo, 2018).

Capacitacion y desarrollo: La capacitacion es el punto fuerte para que haya un
desarrollo exitoso, por ello todas las empresas deben adoptar programas de
capacitaciéon al personal para logra un perfeccionamiento y actitudes positivas para el
mejor desempeno de los cargos y asi adaptar a cada colaborador a las exigencias que

la empresa requiera en su entorno (Bizneo, 2018).

La participacion: Influye directamente en la satisfaccion puesto que contar con la

colaboraciéon de los trabajadores en la toma de decisiones de las empresas ayuda a
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prevenir problemas uno de ello puede ser los riesgos laborales por medio de sugerencias
o técnicas de seguridad que el empleado intervenga en la solucion de problemas y a

su vez se sienta mds motivado (Bizneo, 2018).

Segun Eustaquio (2016) los hallazgos en las investigaciones y conocimientos por Robbins
en 1991 se considera que los principales factores organizacionales que determinan la

satisfaccioén laboral son:

El reto del trabajo - Satisfaccion con la naturaleza del trabajo en si: Los empleados
tienden a preferir empleos que les brinden la oportunidad de utilizar sus habilidades, que
involucren una variedad de tareas, que ofrezcan autonomia y que proporcionen
retroalimentacion sobre su desempeno. En este contexto, un nivel adecuado de desafio

genera satisfaccion y placer en los empleados (Eustaquio, 2016).

Sistemas de recompensas equitativos: Los sistemas de recompensas deben ser
percibidos como justos por parte de los empleados para que sientan satisfaccion con
ellos. Estos sistemas deben ser transparentes, sin ambigUedades y deben estar alineados

con las expectativas y habilidades de los trabajadores (Eustaquio, 2016).

Satisfaccion con las oportunidades de promociéon y ascenso: Las oportunidades de
promocioén y ascenso brindan a los empleados la posibilidad de crecimiento personal,
asumir mayores responsabilidades y elevar su estatus social dentro de la organizacion.
Estos aspectos contribuyen significativamente a la satisfacciéon de los colaboradores
(Eustaquio, 2016).

Condiciones de trabajo favorables: Los empleados valoran el entorno en el que
desempenan sus labores. Desean que su lugar de trabajo les proporcione bienestar
personal y facilite la ejecucion efectiva de sus tareas. Un ambiente fisico codmodo y un
diseno adecuado del espacio de trabajo promueven un mejor desempeno y aumentan

la satisfaccion de los empleados (Eustaquio, 2016).

Apoyo de colegas y satisfaccion con la supervision: El trabajo también satisface las
necesidades de interaccion social de los empleados. La actitud y comportamiento de

los supervisores tienen un impacto significativo en la satisfaccién laboral. En general, los
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empleados prefieren un lider que sea comprensivo, brinde retroalimentacién positiva,
escuche sus opiniones y muestre interés genuino. Esto contribuye a una mayor

satisfaccion en el entorno laboral (Eustaquio, 2016).

Alineacion entre la personalidad y el puesto de trabajo: Existe una mayor satisfaccion
cuando hay una concordancia significativa entre la personalidad del empleado vy las
demandas del puesto de trabagjo. Esto se tfraduce en un mejor desempeno laboral, ya
que los trabajadores utilizan sus talentos y habilidades de manera efectiva para cumplir
con los requisitos de sus roles. Ademdas, la colaboracion entre empleados con diversas
habilidades y talentos puede mejorar el rendimiento en el trabajo y aumentar la

satisfaccion (Eustaquio, 2016).
2.2.5 Modelo del desempeno laboral propuesto por Campbell

Segun Campbell y sus colaboradores (Campbell, John P; McHenry, Jeffrey J; Wise,
Lauress L, 1990), el desempeno laboral se define como "las acciones observables que

realizan las personas y que son relevantes para los objetivos de la organizaciéon” (p. 313).

El modelo de Campbell surge como una respuesta a la necesidad de medir el
desempeno de los empleados y se considera uno de los fundamentos tedricos de la
evaluacioén del desempeno. Al ser una estructura multidimensional, tiene como objetivo
permitir que los componentes clave para medir el desempeno informen la estrategia
para lograr una meta. Sus elementos describen la estructura subyacente del desempeno

en todos los trabajos.

De acuerdo con los esfuerzos de Campbell et al. (2015) tras revisar estudios realizados
desde 1980 sobre la estructura y dimensiones del desempeno laboral, se resumen en

ocho factores fundamentales los conceptos mds importantes del desempeno laboral:

1. Rendimiento técnico: Se refiere a los requisitos necesarios para realizar una tarea
o cumplir con un puesto, lo cual incluye también habilidades interpersonales.

2. Comunicaciéon: Hace referencia a la manera en que se fransmite la informacion,
destacando la importancia de que sea comprensible, convincente y bien

organizada, entre otros atributos.
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3. Iniciativa en el trabajo: Engloba comportamientos observables que se evidencian
cuando los empleados asumen tareas adicionales voluntariamente o trabajan en
condiciones adversas.

4. Comportamiento de frabajo confraproducente: Se refiere a las acciones
individuales que fienen un efecto negativo en el logro de los objetivos previstos.

5. Calidad de trabajo: Relacionada con las caracteristicas del desempeno que
permiten satisfacer necesidades implicitas o especificas.

6. Desempeno gerencial jerdrquico: Engloba las acciones que generan, preservan
y asignan recursos a los trabajadores para alcanzar los objetivos de la
organizacion.

7. Calidad de las relaciones interpersonales entre companeros: Se centra en las
relaciones entre los miembros de un equipo y como influyen en el desempeno del
grupo.

8. Desempeno de la gestion de companeros: Hace referencia a las funciones de
gestién, como la resolucién de problemas, que se llevan a cabo entfre colegas en

la organizacion.

Estos ocho factores son esenciales para comprender y evaluar el desempeno laboral en

una variedad de contextos organizacionales.
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Figura 1. Modelo de evaluacion de desempeno
Fuente: Campbell, (1990).

2.2.6 Modelo de satisfaccion laboral en el puesto de trabajo

El modelo llamado, la satisfaccion laboral en el puesto de trabajo fue planteado por
Madero en el ano 2019, el mismo que fue aplicado en su investigacidon denominada
“Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de los incentivos en la satisfaccion de los
trabajadores”. Dicho modelo le permiti® conocer coémo influyen los incentivos en la

satisfaccién de los trabajadores partiendo de las siguientes dimensiones:

Ambiente de trabajo (work environment): Es el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de frabajo que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizaciéon

empresarial y que, de alguna manera influyen, sobre su conducta.
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Solidaridad y companerismo (peer relationship): Se refiere a la relacién que se da por
parte del trabajador con sus superiores y companeros de trabajo al momento de estar

realizando sus actividades laborales.

Alcance de la responsabilidad (extent of responsability): Se ofrecen las herramientas, el
equipo necesario y los diversos elementos propios para poder desarrollar las actividades

laborales sin ningun contratiempo y de la mejor manera posible.

Salario: Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del departamento de
personal a fravés de esta actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo
qgue a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener una fuerza de

trabajo productiva.

Oportunidades de crecimiento y desarrollo (growth opportunities): Se define como las
opciones de promocidon en la organizacion por un buen desempeno o por la experiencia
adquirida. Incluye las oportunidades de entrenamiento que pueden ayudar a

incrementar las habilidades del empleado.

Reconocimiento al desempeno (performance appreciation): Es el reconocimiento al
buen desempeno de los empleados por parte de la alta gerencia para reforzar el

sentimiento de triunfo del empleado por el alcance de los resultados esperados.

Autonomia para tomar decisiones (decision autonomy): Se define como la libertad que
los empleados tienen al realizar sus actividades y tomar decisiones relacionadas a sus

actividades.

Participacion en la toma de decisiones (participative management): Se define como la
percepcidon que tiene el empleado acerca de qué tanto influye en el proceso de toma
de decisiones de la organizacion y qué tanto la gerencia toma en cuenta sus

sugerencias.
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Figura 2. Modelo de satisfaccion laboral en el puesto de trabajo
Fuente: Madero, (2019).

2.2.7 Codigo del trabajo para empleados y empleadores del Ecuador

Se considerd las normativas establecidas por el coédigo de trabajo, de las obligaciones a

tener en cuenta tanto el empleador como el frabajador.
2.2.7.1 Obligaciones del empleador:

Respecto alas obligaciones del empleador, segun el cddigo de trabajo en su articulo 42
establece que las empresas han de pagar las cantidades justas que le correspondan al
trabajador, y que ademds dichas organizaciones deben precautelar la seguridad e
higiene del empleado, sujetdndose a medidas de prevencién y que dado un caso que
algun empleado sufra algun tipo de accidente o enfermedades profesionales, segun el
Art.38 las organizaciones tendrdn la obligacién de indemnizar al trabajador (Cédigo de
trabajo, 2020).
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Ademds, las empresas que tuvieran mds de 10 empleados deberdn tener articulos de
primera necesidad los cuales deberdn ser suministrados a precios de costo a ellos y a sus
familiares. El valor de dichos artficulos le serd descontado al trabajador al tiempo de
pagdrsele su remuneracion. Los jefes que no acoten esta obligacion serdn sancionados
con una multa de 20$ tomando en cuenta la capacidad econdmica de la empresa 'y a

su vez el nUmero de trabajadores. (Codigo de trabajo, 2020)

Otra obligacion importante del empleador es brindar oporfunamente a los trabajadores
los materiales necesarios en las condiciones adecuadas para la ejecucion eficiente del
trabajo (Codigo de tfrabajo, 2020).

2.2.7.2 Obligaciones del trabajador:

En cuanto a las obligaciones del tfrabajador, en su articulo 58 del cddigo de trabajo los
empleados deberdn acatar y cumplir las instrucciones del jefe segun el orden jerdrquico
establecido, es decir de acuerdo al nivel de conocimiento de las funciones a

desempenar (Codigo de trabajo, 2020).

Ademds, el frabajador deberd evitar comunicar informacién importante con terceros
salvo que la empresa se le autorice impidiendo causar malos entendidos o perjudicando
al empleador y a su vez generando un clima laboral inadecuado entre los jefes y
companeros de trabajo. Los empleados también tendrdn la obligacidon de conservar y
llevar en buen estado los instrumentos o Utiles que se les haya facilitado para la
realizacion de sus actividades laborales. (Cédigo de trabajo, 2020). Finalmente, se
presentan cuadros de literatura los cuales presentan un esquema en el que se explica la
fundamentacién tedrica en la que se basa la presente investigacion empezando por la

variable independiente (desempeno laboral) y la variable dependiente (satisfaccion).
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Figura 3. Cuadro de literatura de la variable desempeno laboral
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Figura 4. Cuadro de literatura de la variable satisfaccion
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Ill. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque

La investigacion se desarrolld desde un enfoque cuantitativo puesto que segun
Herndndez et, al (2014) lo define como la recoleccion y el andlisis de datos para
contestar las preguntas de investigacion, lograr los objetivos establecidos y probar
hipdtesis, con base en la medicidn numérica y el andlisis estadistico, para establecer

patrones de comportamiento y probar teorias (p.523).
3.1.2. Modalidad

La investigaciéon tiene una modalidad no experimental, puesto que se realizd sin
manipular intencionadamente las variables, Unicamente se basd en conceptos, sucesos

o fendmenos que ya se dieron sin la intfervencion directa del investigador.

Segun Herndndez et.al (2014), la investigacion no experimental no busca alterar ni
modificar a las variables de estudio, es mds se basa en lo que ocurre en su contexto
natural; asi mismo, no estd permitido que el investigador modifique la realidad de las

variables.

Siendo el método deductivo con una modalidad no experimental, el fin de la
investigacion fue no modificar las variables de estudio, en este caso el desempeno
laboral como primera variable y la satisfaccidon como segunda variable puesto que solo

se enfocd en extraer sucesos o fendbmenos que ya pasaron.
3.1.3. Tipo de Investigacion

La investigacion fue descriptiva, puesto que, segun Herndndez et. al (2014), dicha

investigacion “consiste en describir fendmenos, situaciones, contextos y sucesos; en ofras
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palabras, consiste detallar cémo son y se manifiestan. Con las investigaciones de tipo
descriptivas se busca determinar propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, procesos, objetos o cualquier otra manifestacion que se someta a un andlisis, de
esta manera, lo que se pretende Unicamente es medir o recopilar informaciéon de

manera conjunta sobre los conceptos o las variables”. (p.92).

También la investigacion fue de tipo correlacional ya que segun Herndndez et. al (2014)
esta investigacion tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
existe enfre dos o mds conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en
particular llegando a determinar la manera cémo interactian dos o mas variables entre

si.

En caso de existir una correlacidén entre variables, se tiene que, cuando una de ellas
varia, la otra también experimenta alguna forma de cambio a partir de una regularidad
gue permite anticipar la manera cémo se comportard una por medio de los cambios

que sufra la otra.

A partir de estos conceptos siendo el tipo de investigacion descriptiva correlacional con
un enfoque cuantitativo se buscd describir el estado actual del nivel de desempeno y
satisfaccion laboral del personal de las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchiy a su

vez se andalizd la relacidn de las variables.
3.2. HIPOTESIS

> Ho: El desempeno laboral no se relaciona con en el nivel satisfaccion del personal
de las MiPymes ldcteas de la provincia del Carchi.
> H1: El desempeno laboral se relaciona con el nivel de satisfaccion del personal de

las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchi.
3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.3.1. Definicion de las variables

Variable independiente: Desempeno Laboral
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Segun McGregor, (1960) el desempeno laboral es el rendimiento que un frabajador
refleja al momento de realizar las actividades que le corresponden para alcanzar las

metas comunes de manera eficiente y sujetos a unas reglas previamente establecidas.
Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Segun Herzberg (1959) la satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado

respecto a su entorno y condiciones de trabajo.

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSION INDICADORES TECNICA INSTRUMENTO

Cuestionario

Factores de desempeiio Rendimiento técnico Encuesta
(Empleados)

laboral

Comunicacién
Iniciativa en el frabagjo
Comportamiento de
frabajo
Desempeno gerencial
jerdrquico
Calidad de frabgjo
Calidad de las relaciones
interpersonales entre
companeros
Desempeno de la gestidon
de companeros
Factores de Higiene Salario
Ambiente de trabagjo
Solidaridad y
companerismo
Alcance de la
responsabilidad
Oportunidades de
crecimiento y desarrollo
Reconocimiento al
desempeno
Autonomia para tomar
decisiones

Variable
Independiente:
Desempeio
Laboral

Variable
dependiente:
Satisfaccion Factores de Motivacion

Participacién en la toma
de decisiones
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3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1. Métodos

El método que se utilizd en la investigacion fue el deductivo, dicho método es un
razonamiento logico que se caracteriza por obtener conclusiones vdlidas,
comprobables y comunicable a partir de una o mds premisas que van de lo general a

lo particular (Gamult y Durdn, 2002).

El método deductivo es el mdas Util en estudios cuantitativos ya que sirve para realizar
preguntas de investigacion y comprobar hipdtesis, pues ofrece la posibilidad de explicar
las relaciones causales entre los conceptos y las variables y ademds puede generalizar

los resultados de la investigacion hasta cierto punto (Narvdez, 2022).

En este sentido, se utilizd este método porque se realizd un andlisis que va de lo general
a lo particular de la problemdtica; ademds, a través de la informacién primaria vy
secundaria se pudo generar resulfados que permitieron determinar las caracteristicas y
los factores del desempeno laboral y la satisfaccion de los empleados de las MiPymes

l&dcteas de la provincia del Carchi.

Es asi que se extrajeron conclusiones a partir de preposiciones que se suponian
verdaderas, es decir, se utilizo la l6égica para derivar resulfados del nivel de satisfaccion
y desempeno de los empleados de las industrias Idcteas y a la vez se conocid si se

aceptaban o rechazaban las hipdtesis.
3.4.2. Técnicas

Las técnicas de investigacion son procesos y herramientas que se utilizan para estudiar
un determinado fendmeno, hecho, persona o grupo social, con estas técnicas, se puede

recolectar, examinar, analizar y divulgar la informacién (Rubio, 2020).

Entre los fipos de técnicas que se usan en investigaciones de tipo cuantitativo son la
encuesta, la observacién, el andlisis documental, las entrevistas estructuradas etc. para

el presente estudio se utilizd la técnica de la encuesta.
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La encuesta es la técnica mds utilizada para recopilar informacidén sobre diversos temas
mediante un cuestionario previamente elaborado, el cual se lo aplica a un grupo
seleccionado de individuos. La encuesta estd conformada por una serie de preguntas
dirigidas a un conjunto especifico de personas; estas preguntas pueden ser abiertas o

cerradas (Lopez, 2021).

En este sentido, la técnica que se utilizd en la presente investigacion fue la encuesta
porgue nos permitié recabar informacién directa con nuestra poblaciéon de estudio, es
decir con los empleados de las distintas industrias Idcteas de la provincia del Carchi. Las
preguntas estuvieron orientadas especificamente para obtener informacion sobre el
desempeno laboral y la safisfaccion en el drea de trabajo. Con los resultados obtenidos
de la encuesta se logré analizar la informacion y dar respuesta a los objetivos y preguntas

de investigacion.
3.4.3. Instrumentos

Bernardo y Calderon (2000) argumentan que los insfrumentos de encuesta son un recurso
que se puede utilizar para aproximarse a los fendmenos y extraer informacion de ellos. El
cuestionario es una de las herramientas de implementaciéon en el campo de la
investigacion donde se le pide a un niUmero definido de personas que respondan una
serie de preguntas y con esta informacion se construye datos en forma de porcentaje,

hagan aproximaciones estadisticas y sacar conclusiones.

En la presente investigacion se utilizd como instrumento un cuestionario dirigido a los
empleados de la MiPymes ldcteas de la provincia del Carchi, con preguntas

debidamente formuladas que fueron extraidas de la operacionalizacidon de las variables.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1 Poblacion

Segun Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010) Indican que, la “Poblacion es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones; se procede a ser

estudiada sobre la cual se pretende generalizar los resultados” (pag.174).
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La poblacién que se tomd en cuenta en la presente investigacion estd conformada por
50 micro, pequenas y medianas empresas del sector Idcteo de la provincia del Carchi
las cuales estan ubicadas en diferentes ciudades y comunidades del mismo territorio.
Para determinar la poblacion se retoma la base de datos de Agrocalidad, matriz de
plantas de Idcteos de la provincia del Carchi (2022). Al verificar en las bases de datos
oficiales del Servicio de Rentas Internas (SRI) 3 empresas se encuentran cerradas, por lo

gue la poblacién a estudiar son 47.

Para determinar la muestra se tomo a las micro, pequenas y medianas empresas ya que
en cada una de ellas conforman de dos a quince empleados para realizar un censo ya
qgue al tener una poblacidn pequena se puede readlizar la encuesta a todos los
trabajadores de cada una de las empresas Idcteas y asi el margen de error disminuye
en los resultados. Es beneficioso realizar un censo porque es considera la mds precisa y

confiable para la aplicacion del instrumento de medicion.

Tabla 2. Matriz de planta de ldcteos de la provincia del Carchi

N° UBICACION NOMBRE DE LA MYPIME NUMERO DE EMPLEADOS
1 Espejo Lacteos Q' Senor 7
2 Espejo Lacteos Opud 6
3 Espejo L&cteos el Labrador 4
4 Espejo Lacteos Hoja Blanca 3
5 Espejo Quesera Canacuan 2
6 Espejo L&cteos Chabayan 3
7 Espejo Prolafron 3
8 Espejo Frailejon'lac 2
9 Mira Quesos Dennis 2
10 Mira Quesera Don Felix 2
11 Mira Agro Incas 3
12 Montufar Prodalsan Don Queso 8
13 Montufar Lacteos Carmelo Camalat 3
14 Montufar Liderlac 5
15 Montufar Queseria San Pedro 6
16 Montufar La favorita 3
17 Montufar Lacteos Blanquita 10
18 Montufar Queseria el Centenario 4
19 Montufar Quesos Carmita 3
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20 Montufar Lacteos Gonzdles 15
21 Montufar La Delicia 13
22 San Pedro de Huaca Lacteos Santa Clara 6
23 San Pedro de Huaca La Lecheria Milk 4
24 San Pedro de Huaca Productos Idcteos Amanecer 4
25 San Pedro de Huaca L&cteos Progresista Mirador 3
26 San Pedro de Huaca Prolanor 4
27 San Pedro de Huaca Lacteos Marcelo 6
28 San Pedro de Huaca Lacteos San Fernando 6
29 San Pedro de Huaca Lacteos Jhonny 2
30 San Pedro de Huaca Lacteos Don Artemio 2
31 San Pedro de Huaca Productos Ladcteos Dayum 2
32 San Pedro de Huaca L&cteos Paja Blanca 2
33 San Pedro de Huaca Santa Teresita Milk 2
34 Tulcdn Incapromsa 2
35 Tulcdn Santa Rita 2
36 Tulcdn Paramito Carchense 4
37 Tulcdn Lacteos Don Fercho 3
38 Tulcdn Lacentinort 4
39 Tulcdn Lacteos Ortega 4
40 Tulcdn Lacteos el Carmelo 4
41 Tulcdn El gran Queso 4
42 Tulcdn Lomlac 2
43 Tulcdn La caserita 13
44 Tulcdn Lacteos Santa Martha 2
45 Tulcdn Enfriadora Torres 3
46 Tulcdn Rincolacteos 3
47 Tulcdn El Valcdn 3
203
TOTAL

3.5.2 Tratamiento de datos

El procesamiento de datos se lleva a cabo mediante la creaciéon de una base de datos
de Excel, posteriormente utilizando el programa SPSS a fravés del cual se planted la
informacién requerida de algunos componentes del cuestionario en base a dos

variables, el desempeno laboral y satisfacciéon laboral.
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3.5.2.1 Tratamiento del desempeiio laboral y satisfaccion
3.5.2.1.1 Factores de Herzberg y Factores de McGregor

Para medir la variable del desempeno laboral y la satisfaccion, se realizé un cuestionario
para recolectar informacién de las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchi, la
validacion del cuestionario se valida segin dos criterios, la primera con el coeficiente

Alfa de Cronbach y la segunda con la validacion de tres expertos.
Validacién del Instrumento por Alfa de Cronbach

Segun Oviedo, H. & Campo, A. (2005), revelan que el alfa de Cronbach es una
herramienta de cdlculo de confiabilidad y consistencia que evalUa el grado de relacion
de los items de un cuestionario, el cual es aplicable cuando dicho cuestionario tiene
opciones de respuestas en escala Likert. Toma valores de 0y 1, cuando mds cerca este
a 1 quiere decir que mayor serd la fiabilidad del cuestionario y cuando tenga un valor

menor a 0,5 el instrumento no es fiable e inaceptable.

En este sentido, el valor minimo aceptable del Alfa de Cronbach es 0,70y el valor mdximo
es de 0.90 si sobre pasa el valor se da a conocer que existe redundancia y debe
eliminarse. De acuerdo a Mallery y George (2003), sugieren algunos puntos a considerar

para evaluar el coeficiente de Cronbach:

Cuando el coeficiente de Cronbach es mayor o igual a 0,9 es excelente.
Cuando el coeficiente de Cronbach es mayor o igual a 0,8 es bueno.
Cuando el coeficiente de Cronbach es mayor o igual a 0,7 es aceptable.
Cuando el coeficiente de Cronbach es mayor o igual 0,6 es cuestionable.

Cuando el coeficiente de Cronbach es mayor o igual a 0,5 es pobre.

VvV V V ¥V VYV V

Cuando el coeficiente de Cronbach es menor a 0,5 es inaceptable.
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Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.80 40

En este sentido, el cdiculo del coeficiente Alfa de Cronbach fue definido por la
herramienta de SPSS con 16 dimensiones a medir y con un total de 40 items, donde se
obtuvo como resultado un alfa de Cronbach del 0.80, lo que significa que el cuestionario

segun Mallery y George (2003) es aceptable.

Validacion del Instrumento por expertos

El juicio de expertos es un método de prueba que se puede utilizar para probar la
credibilidad de un estudio, definido como "la opinidn informada de una persona que
tiene experiencia con el tema que se estudia, que es reconocida por otros como un
experto calificado en el tema, y quien puede proporcionar informacion, evidencia, juicio

y evaluacion” (Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, 2008).

Para la validacion se utilizd una ficha donde los expertos califican cada una de las

preguntas con pertinencia, relevancia y claridad.

Pertinencia: la pregunta de investigacién debe ser pertinente para abordar una
situacion o problema en las personas o la sociedad. Esto también se aplica al trabajo

profesional, o campo "especial”.

Relevancia: la pregunta de investigacion debe ser relevante para la comunidad
cientifica y las personas involucradas al drea de estudio. También debe ser relevante

para el interés del publico general.
Claridad: precisién y concision al plantear la pregunta.
Los criterios expuestos se evaluaron en la siguiente escala de Likert:

Nunca:l
Casinunca: 2

A veces: 3

vV V VYV V

Casi siempre: 4
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» Siempre: 5

En este contexto, los cuestionarios fueron evaluados utilizando este método, donde tres
expertos revisaron la validaciéon de la herramienta e hicieron algunas recomendaciones,
previamente rectificadas fue aplicada a los empleados de las MiPymes Idcteas de la

provincia del Carchi.

3.5.3 Prueba de normalidad

La prueba de normalidad se utilizd para comprobar si existe o no una distribucion normal
entre las variables de estudio, ademds permitid identificar el tipo de coeficiente de
correlacion a utilizar para verificar su relacion. Se utilizd la herramienta estadistica SPSS
para examinar su interrelacion con el nivel de significancia de 0,95%, margen de error
0,05%, la distribucién estadistica Kolmogorov-Smirnov pertenece al tipo cuantitativo, que
se mide por escala u orden, la cual fue encontrada con con la herramienta SPSS, de
acuerdo con Munoz (2019), La prueba de Kolmogorov-Smirnov es adecuada para
muestras mayores de 50, que pueden medir el grado de concordancia entre las

distribuciones de dos variables, y se define un criterio de decision:
> Si (Sig) valor es > mayor o igual a 0,05, sigue una distribucion normal.
> Si (Sig) valor es < menor a 0,05, no siguen una distribucion normal.

Tabla 4 . Prueba de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
DESEMPENO ,053 203 ,200
SATISFACCION ,034 203 ,200

En la tabla se muestran los estadisticos de la prueba de normalidad de Kolmogdrov-
Smirnov, donde ambas variables obtuvieron un nivel de significancia (sig.) de 0.200%,
mayor a 0.05% con un margen de error del 0,05%, lo que significa que las variables de

desempeno y satisfacciéon si cumplen con la distribucidén normal.
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Grafico Q-Q normal de DESEMPENO

Normal esperado

35 40 45 50

Valor observado

Figura 5. Dispersion de normalidad de la variable desempeno laboral

Grafico Q-Q normal de SATISFACCION

MNormal esperado

2 3 4 5 [}

Valor observado

Figura 6. Dispersion de normalidad de la variable satisfaccion

Respecto a las figuras de las variables desempeno laboral y satisfaccién, indica que si
hay normalidad entre las variables. La linea recta agrupa la gran cantidad de numero

de items.

En la tabla 4 se muestra que la distribucién estadistica de Kolmogdrov-Smirnov obtuvo un
nivel de significancia mayor al margen de error, por lo tanto, si hay una distribucion
normal en la variable desempeno laboral y la variable satisfaccion, dado que la
normalidad de las variables si existe, se considerd un enfoque paramétrico utilizando el
método de correlacion de Pearson, este test estd desarrollado para una medida lineal
entre dos variables aleatorias cuantitativas que nos permita conocer la fuerza y direccion

de relacion entre ellas.
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El Coeficiente de Pearson es una prueba de hipdtesis que se aplica generalmente a las
tesis de nivel o alcance correlacional. Nos sirve para determinar si existe o no relacion

entre las dos variables que se estd comparando.

> Si (Sig) valor es < menor a 0,05, existe correlacion entre las variables (Acepta H1)
> Si (Sig) valor es = mayor o igual a 0,05, no existe correlacién entre las variables

(Rechaza Ho).

Tabla 5. Interpretacion del coeficiente de correlaciéon de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a -0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 a 0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,400,469 Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Tabla 6. Correlacidn de Pearson

Correlaciones

DESEMPENO
(Rendimiento SATISFACCION (Salario)
Técnico)
DESEMPENO Correlacion de Pearson 1 ,798™
(Rendimiento Sig. (bilateral) 0,000
Técnico) N 203 203
4 Correlacion de Pearson ,798™ 1
?:‘Jl'é‘;ﬁ)cc'o"‘ Sig. (bilateral) 0,000
N 203 203

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

Para correlacionar la variable independiente; desempeno laboral y la variable
independiente; satisfaccion, se tomd un indicador de cada variable, es decir, para la
variable desempeno laboral se midid el rendimiento técnico y para la variable
satisfaccion se midid el salario de las cuales se extrajeron las medias para poder llegar a

determinar si las dos variables se correlacionaban.
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Por consiguiente, se realizd los cdlculos respectivos donde el valor estadistico r de
Pearson es de 0,798, lo que quiere decir que la correlacion es muy significativa dado que
presento un nivel de significancia del 0,000 menor que 0,05 y con un nivel de confianza
del 95%. En este sentido, segun Martinez et. al (2009) establece que cuando el P valor
estd en los rangos de: 0,7 a 0,89 existe una correlacion positiva alta entre las variables;
desempeno laboral y satisfaccion, es decir a mayor salario mayor serd el desempeno
laboral. Resultados que son similares a los estudios de Ojeda (2022) en su estudio
denominado “Satisfaccion y desempeno laboral de la empresa Sedacusco” los
hallazgos que obtuvo fueron que la satisfaccion y el desempeno laboral tienen un P valor
de (0,733) siendo asi una correlacion positiva, es decir, que a mayor satisfaccion mayor
desempeno laboral existird. Asi mismo, Guerra (2018) en su investigacioén; “La satisfaccion
laboral y su relacion con el desempeno laboral de los empleados de nivel administrativo
Vista Hermosa” llegd a concluir que la satisfaccion y el desempeno laboral se
correlacionaban en un P valor de (0,75) lo que significa que existe una asociacion

positiva alta entre las variables
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS

En esta seccion se muestran los resultados obtenidos mediante la recopilacion de
informaciéon que se realizé a los empleados de las 47 MiPymes Idcteas de la provincia del
Carchi las mismas que fueron tomadas en cuenta para analizar la satisfacciéon y el

desempeno laboral del personal.
4.1.1 Andlisis sociodemogrdficos de los empleados

Datos demogrdficos

Tabla 7. Caracteristicas demogrdficas de los empleados

Caracteristicas demogrdficas

Frecuencia Porcentaje
Género
Femenino 87 42,86%
Masculino 116 57,14%
Total 203 100,00%
Edad
20 a 25 anos 40 19,70%
25 a 30 anos 26 12,81%
30 a 35 anos 75 36,95%
35 a 40 anos 36 17,73%
Mas de 40 26 12,81%
Total 203 100,00%
Nacionalidad
Ecuatoriano 191 94,09%
Venezolano 5 2, 46%
Colombiano 7 3.45%
Total 203 100,00%
Nivel de estudio
Primaria 92 45,32%
Secundaria 91 44,83%
Superior 20 9.85%
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Total 203 100,00%

Estado Civil

Soltero 67 33,00%
Casado 134 66,01%
Unién libre 2 0.99%
Total 203 100,00%

Los datos demogrdficos de los empleados de las MiPymes Iacteas de la provincia del
Carchi que fueron consideradas mediante un censo donde las principales
caracteristicas registran que la mayoria de estos corresponden al 57,14% de edad adulta

con género masculino y estado civil casado.

Conrespecto al nivel de estudio la mayoria de la poblacién registrd que el 45,32% tiene
cursado estudios primarios, ademds, se encuentra la nacionalidad de los empleados que

de forma significativa con el 94,09% son de nacionalidad ecuatoriana.

Tabla 8. MiPymes Lacteas de la provincia del Carchi

NUmero de empleados de las MiPymes lacteas de la provincia del Carchi

MiPymes lacteas Empleados Porcentaje de empleados
Lacteos Gonzdles 15 7.40%
La caserita 13 6,40%
Productos Lacteos Dayum 2 1%
Lacteos Santa Martha 2 1%
Lacteos Don Artemio 2 1%
Santa Teresita Milk 2 1%
L&cteos Jhony 2 1%
L&cteos Paja Blanca 2 1%
Lomlac 2 1%
Enfriadora Torres 3 1,50%
Productos Lacteos Amanecer 4 2%
Prolafron 3 1,50%
L&cteos Progresita Mirador 3 1.50%
Lacteos Don Fercho 3 1,50%
Paramito Carchense 4 2%
Prolanor 4 2%
Lacteos Hoja Blanca 3 1,50%
Lacteos Carmelo Camalat 3 1,50%
Liderlac 5 2,50%
Lacentinurt 4 2%
La Delicia 13 6,40%
Lacteos Santa Clara 6 2,90%
La Lechera Milk 4 2%
El Valcén 3 1,50%
Incapromsa 2 1%
Lacteos Q'Senor 7 3,40%
Quesos Dennis 2 1%
Prodalsan Don Queso 8 3,90%
L&cteos Opud 6 2,90%
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Agro Incas 3 1,50%
Rincoldcteos 3 1,50%
Quesera Don Félix 2 1%
Santa Rita 2 1%
Lacteos el labrador 4 2%
Quesera Canacuan 2 1%
Lacteos Chabayan 3 1,50%
Lacteos Ortega 4 2%
Queseria San Pedro 6 2,90%
La Favorita 3 1,50%
Lacteos Marcelo 6 2,90%
L&cteos Blanquita 10 4,90%
Lacteos el Carmelo 4 2%
Lacteos San Fernando 6 2,90%
Queseria el Centenario 4 2%
Frailejon'lac 2 1%
Quesos Carmita 3 1,50%
El gran queso 4 2%
Total 203 100,00%

Una vez que se conocen los datos relevantes de los empleados, también se presentan
las 47 MiPymes Ldacteas que existen en el Carchi, de las cuales prevalecen 4 pequenas
empresas puesto que cuentan con mas de 10 empleados. En primero lugar esta Lacteos
Gonzales con un 7,40%, seguido de “la delicia y la caserita” con un 6,40% y por Ultimo
con el 4,90% se encuentra Lacteos Blanquita. Esto implica que estas pequenas empresas
poseen de altos niveles de produccion a diferencia de las microempresas las cuales
tienen mayor presencia a nivel provincial, lo que significa que producen un volumen de
leche y productos Idcteos en menores cantidades ya que el nUmero de empleados es

pequeno, pues el 47% de estas tiene entre dos y ocho frabajadores.

Tabla 9. Tiempo de permanencia laboral

Tiempo de permanencia laboral

Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 ano 12 5.91%
1 a3 anos 50 24,63%
4 a 6 anos 100 49,26%
Mdas de 6 anos 41 20,20%
Total 203 100,00%

En cuanto al tiempo que los empleados han estado frabajando en las MiPymes Idcteas,
se puede observar en la tabla que el 49,26% de los trabajadores han acumulado de 4 a
6 anos de experiencia en la produccién de diversos productos Idcteos. Este grupo posee

un nivel de conocimiento y experiencia suficiente para llevar a cabo sus tareas de
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manera efectiva. Asimismo, otra parte de la poblacion, que equivale al 5,91%, ha estado
empleada por menos de un ano, lo que indica que estdn en el inicio de su trayectoria
laboral en estas empresas. Estos trabajadores suelen ser altamente entusiastas y

motivados, lo que les ayuda a alcanzar los objetivos de la empresa.
4.1.2 Andlisis del Desempeno Laboral de los empleados

Tabla 10. Experiencia laboral

¢Poseo de experiencia necesaria para realizar mis actividades?

Frecuencia Porcentaje
A veces 3 1,48%
Casi siempre 59 29.,06%
Siempre 141 69,46%
Total 203 100,00%

De acuerdo con la informaciéon proporcionada en la tabla 10, se observa que el 69,46%
de los trabajadores cuentan con una amplia experiencia en la elaboracion de
productos ldcteos. Esta experiencia se ha acumulado a fravés de la repeticidn de tareas
similares, lo que les permite desempenarse de manera mads eficiente y en menos tiempo.
Por otfro lado, un pequeno porcentaje, especificamente el 1,48%, no posee la
experiencia necesaria debido a su corto tfiempo de servicio en la empresa. No obstante,
a pesar de esta limitacion, estos empleados demuestran un esfuerzo constante por

cumplir con sus responsabilidades y mejorar su productividad dia a dia.

Tabla 11. Compartir conocimientos y experiencias laborales

¢Comparto mis conocimientos y experiencias con mis companeros de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
A veces 18 8.87%
Casi siempre 86 42,36%
Siempre 99 48,77%
Total 203 100,00%

Segun Muguira (2018) fomentar las conversaciones entre los diferentes equipos de
trabajo o hacer reuniones donde se expongan casos o platiquen de sus logros y fracasos
ayuda a que cada empleado aprenda cosas nuevas, Conozca a personas que saben

cosas que no saben y estimula la creatividad, ademds posibilita el aprendizaje vy el
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dominio de varios temas contribuyen en gran medida a que los frabajadores participen

y sean felices.

En este sentido, como ilustra la tabla 11, el 48,77% seguido del 42,36% de los empleados
senalan que comparten sus aprendizajes respecto al fratamiento y produccion de leche,
especialmente al nuevo personal, para que tomen en cuenta algunas de sus
recomendaciones al momento de fabricar los Idcteos, puesto que son productos que se
los debe realizar con mucho cuidado para que tengan un resultado exitoso y a su vez
evitar que los companeros realicen esfuerzos redundantes y repetitivos, mientras que el
8,87% de los trabajadores solo a veces comparten sus conocimientos debido al poco

tiempo que llevan laborando en las microempresas.

Tabla 12. El trabajo en funcion de formacion y aptitudes

¢El frabajo que desempeno estd en funcion de mi formacion y aptitudes?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0,49%
Casi nunca 3 1,48%
A veces 8 3.94%
Casi siempre 65 32,02%
Siempre 126 62,07%
Total 203 100,00%

La tabla 12revela que el 62,07% de los empleados afirma que su frabajo siempre se ajusta
a su formacién y habilidades. Esto se debe en gran parte al tiempo considerable que
han pasado trabajando en la produccion de ldcteos, lo que les ha permitido desarrollar
habilidades y destrezas especificas para desempenarse de manera altamente eficiente
en sus roles. Sin embargo, existe un grupo mas reducido, compuesto por el 591%
(equivalente a 1 de cada 8 empleados), que indica que su trabajo no estd alineado con
su formacién y habilidades. Esto se debe a que las funciones que se les asignan no
corresponden a su perfil, lo que puede resultar un desempeno mds lento debido al

tiempo necesario para adaptarse a estas nuevas responsabilidades.

Tabla 13. Conocimiento de las actividades en el puesto de trabajo

¢Conozco claramente las actividades que debo desempenar en el puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
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A veces 14 6,9%

Casi siempre 50 24,63%
Siempre 139 68,47%
Total 203 100,00%

Segun Pacheco (2019) todo empleado tiene el deber de conocer sus funciones y tareas
asignadas, su superior fambién debe asegurarse de que el trabajador domine sus

habilidades para que ejecute sus tareas adecuadamente (parr.5).

Tener un claro conocimiento sobre las actividades en el puesto de trabajo permite
organizar y coordinar acciones para alcanzar las metas deseadas en forma
colaborativa; en este sentido, como se ilustra en la tabla 13, los empleados de las
MiPymes Iadcteas del Carchi cuentan con un alto conocimiento de sus funciones lo que
implica que saben cémo y de qué forma llevar a cabo sus responsabilidades y asi
asegurar el logro de los objetivos planteados, mientras que una poblacion reducida del
6,9% senala que no tiene un conocimiento claro y suficiente para realizar el frabajo ya
gue al ser un personal nuevo no existe una comunicacion fluida y a raiz de esto los
empleados se sienten inseguros o indecisos al realizar sus labores y deben pedir apoyo a

los jefes o companero de trabajo.

Tabla 14. Solucidn de problemas enfre companeros

¢Entre companeros nos ayudamos a resolver los problemas de la empresa?

Frecuencia Porcentaje
A veces 22 10,84%
Casi siempre 69 33,99%
Siempre 112 55,17%
Total 203 100,00%

Los resultados obtenidos respecto a la solucidn de problemas entre companeros
registran que el 33,99% seguido del 55,17% de los empleados siempre ayudan con el
manejo de conflictos dentro de las MiPymes del sector Idcteo y a la vez, trae beneficios
tanto a sus propietarios como a los trabajadores ya que la solucidn implica mejorar el
trato entre todos, tener mayores niveles de productividad y lograr cambios positivos en
el entorno de frabajo. En cambio, el 10,84% de la poblacion opinan que solo a veces
ayudan en la resolucién de inconvenientes puesto que en algunas ocasiones no estdn

bien informados sobre el problema y sienten inseguridad de emitir comentarios o que
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inclusive solo se dedican a cumplir con sus obligaciones dejando a un lado la

colaboraciéon y frabajo en equipo.

Tabla 15. Solucidn de problema de manera constructiva

¢Ante problemas que surgen, puedo actuar constructivamente?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0.49%
Casi nunca 2 0.99%
A veces 47 23,15%
Casi siempre 68 33,50%
Siempre 85 41,87%
Total 203 100,00%

En la tabla 15 se puede apreciar que el 41,87% de los empleados de las MiPymes ldcteas
del Carchi actuan de manera constructiva al momento que surge un inconveniente, en
este sentido, la correcta gestidon de los problemas de estas empresas son un aspecto
bdsico para su buen funcionamiento ya que al tener a un personal que pueda afrontar

y fratar de resolver los conflictos promueve la creatividad y productividad de los

empleados.
Tabla 14. Anticipacion frente a las dificultades en el trabajo
¢Me anticipo ante las dificultades que se presente en la empresa?
Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 0.99%
Casinunca 17 8,42%
A veces 75 37.13%
Casi siempre 50 24,75%
Siempre 58 28.71%
Total 202 100,00%

Todas las empresas estdn propensas a sufrir crisis en cualgquier momento y es necesario
gue tanto los propietarios como los empleados estén preparados para afrontar y actuar
con rapidez en la solucion de las dificultades, en este sentido, las MiPymes Idcteas posee
en su mayoria el 37,13% de empleados que en pocas ocasiones e incluso casi nunca se
anticipan a los problemas puesto que, al ser pequenas empresas e incluso familiares no

estdn en la capacidad de prever los conflictos futuros ni como sobre llevarlos, mientras
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que, el 24,75% seguido del 28,71% de la poblacién senala que si se anticipan a los

conflictos lo que les permite fomar mejores decisiones en beneficio de las empresas.

Tabla 17. Cumplimiento de las actividades

¢ Cumplo mis actividades en el tiempo establecido?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0.49%
Casi nunca 3 1,48%
A veces 45 22,17%
Casi siempre 53 26,11%
Siempre 101 49,75%
Total 203 100,00%

Como se aprecia en la tabla 17, el 49,75% de los empleados cuentan con un alto
porcentaje de actividades cumplidas ya que tienen un manejo eficaz del tiempo en el
entorno laboral y que a su vez organizan sus actividades para aumentar su rendimiento
y la eficiencia en sus labores diarias con el fin de lograr los objetivos con menos esfuerzo
y tacticas mds efectivas. De un fotal de 45 empleados, el 24,14% expresan que solo
ocasionalmente o incluso rara vez logran cumplir con sus responsabilidades, o que
genera conflictos con los propietarios y, en consecuencia, afecta negativamente a la
empresa en términos financieros al no poder entregar la cantidad necesaria de

productos lacteos.

Tabla 18 . Riesgos de seguridad industrial

¢He observado a mis companeros utilizar los equipos sin considerar los riesgos de seguridad industrial?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 81 39,90%
Casi nunca 21 10,34%
A veces 30 14,78%
Casi siempre 44 21,67%
Siempre 27 13,30%
Total 203 100,00%

Considerar los riesgos de seguridad industrial en los equipos de trabajo es de mucha
importancia porque permite prevenir accidentes laborales, optimiza la gestion de los

recursos humanos y genera mayores niveles de produccién, en este sentido, las MiPymes
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ldcteas de la provincia del Carchi cuentan con el 39,90% de los empleados que tiene
precaucion con los materiales de trabajo y que a su vez poseen de la materia prima de
proteccion necesaria evitando causarse algun tipo de dano asi mismo, en cambio el
34,97% de los trabajadores no tienen cuidado con el manejo de los equipos ya al ser
pequenas empresas no cuentan con suficiente material de trabajo como insumos y
equipo de proteccidon personal ademds que realizan sus actividades sin considerar los

peligros industriales.

Tabla 19. Ropa de trabajo

¢He observado a mis companeros no utilizar la ropa de trabajo en las labores diarias?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 66 32,51%
Casi nunca 30 14,78%
A veces 33 16,26%
Casi siempre 35 17,24%
Siempre 39 19.21%
Total 203 100,00%

Usar el uniforme adecuado en el trabajo es una identificaciéon hacia la institucién a la
cual pertenecen los empleados. Utilizar la ropa en las labores permite prevenir
accidentes laborales y realizar sus funciones de manera segura y exitosa. En el caso los
empleados de las MiPymes del Carchi, la mayoria de ellos utilizan el uniforme correcto
para fabricar los distintos productos Idcteos y a su vez contribuyen a mejorar la higiene y
seguridad en cada puesto que desempenan mientras que con un porcentaje reducido
de los trabajadores se ha evidenciado que sus companeros en algunas ocasiones No
llevan puesto la indumentaria de trabajo y en efecto, los empleados han llegado a sufrir

danos leves fisicamente y han puesto en riesgo su salud.

Tabla 20. Precaucién en el uso de quimicos laborales

¢He observado a mis compaiieros que no foman precauciones en el uso de quimicos?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 83 40,89%
Casinunca 36 17,73%
A veces 32 15,76%
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Casi siempre 31 15,27%
Siempre 21 10,34%
Total 203 100,00%

El buen uso de sustancias quimicas ha llevado a tener una vida sana inclusive han
mejorado la calidad de fabricacion en los productos de consumo. En el caso de la leche
la cual esta propensa al crecimiento de bacterias o microbios, los trabajadores han
tenido que llevar un proceso cuidadoso en el tratamiento y produccién de la leche y sus
derivados al igual del uso de quimicos ya que estos se pueden infroducir
accidentalmente causando riesgos para el consumo humano. En este sentido, la gran
mayoria de los trabajadores de las MiPymes Idcteas del Carchi toman el control debido
de los quimicos desde el aimacenamiento de la leche hasta los posibles riesgos quimicos
como, por ejemplo; desinfectantes o detergentes que puedan causar danos en la

fabricacion de los lacteos.

Tabla 21. Toma de decisiones

¢Puedo tomar decisiones en cualquier actividad de mi trabajo, sin esperar que se me indique?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 10,34%
Casi nunca 20 9.85%
A veces 67 33,0%
Casi siempre 40 19.70%
Siempre 55 27.,09%
Total 203 100,00%

La tfoma de decisiones en algunas empresas siempre recae en los gerentes ya que tiene
los conocimientos y experiencias suficientes en el tema 'y saben como controlar cualquier
circunstancia, sin embargo, no hay que perder de vista las opiniones de los empleados
ya que pueden ayudar en la solucién de conflictos y ademds se mantienen motivados
comprometiéndolos a cumplir con los resultados deseados. En el caso de las empresas
I&dcteas del Carchi se registra que la mayoria de los trabajadores en pocas ocasiones e
inclusive casi nunca pueden tomar sus propias decisiones ya que no cuentan con la
informacién y conocimiento oportuno para decidir, mientras que el 27,09% de la

poblacidn senala que si estd en la capacidad de sobrellevar acciones puesto que
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mantienen una rigurosa comunicacion y trabajo en equipo que les conlleva a tomar

buenas decisiones en beneficio tanto personal como institucional.

Tabla 22. Desempeno en puestos de mayor responsabilidad

¢Podria desempenarme en puestos de mayor responsabilidad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 2,46%
Casi nunca 3 1,48%
A veces 32 15,76%
Casi siempre 76 37.,44%
Siempre 87 42,86%
Total 203 100,00%

Los conocimientos, habilidades y destrezas son cualidades que los empleados adquieren
a lo largo de su formacion laboral y que se han convertido en un elemento clave para
el crecimiento continuo de las empresas. Por esta razén, es crucial que las empresas
perfeccionen la capacitacion de sus empleados para mejorar la eficiencia en la
realizacion de sus tareas, lo que a su vez contribuye al bienestar tanto de los empleados

como de la organizacién en su conjunto.

En este contexto, resulta relevante destacar que el 42,86% de las Micro, Pequenas y
Medianas Empresas (MiPymes) dedicadas a la produccion de ldcteos cuentan con
personal que posee la capacidad para asumir roles de mayor responsabilidad. Esto se
debe a que, después de haber trabajado durante un periodo de entre 3y mds de 6 anos
en la industria ldctea, han acumulado la experiencia y el conocimiento necesarios en la
produccion de ldcteos. En este sentido, un eventual cambio en las responsabilidades de
estos empleados hacia funciones que demanden un mayor compromiso no afectaria

negativamente a las empresas.

Tabla 23. Trabajo en equipo

¢Cudndo se requiere hacer un trabajo en equipo, ;me gusta cooperar?

Frecuencia Porcentaje
A veces 11 5.42%
Casi siempre 65 32,02%
Siempre 127 62,56%
Total 203 100,00%
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La colaboracién promueve el trabajo en equipo de los empleados y asimismo permite
que los integrantes compartan sus ideas y habilidades para lograr un fin comun. Cuando
se ejecuta adecuadamente la colaboracion se puede mejorar la eficiencia, las
relaciones interpersonales, estimular la innovacion e incrementar la satisfaccion del

equipo de trabagjo.

En el caso de los empleados de las industrias Idcteas siempre colaboran y trabajan en
equipo de manera respetuosa y afectiva con el fin de llegar a un acuerdo que les
permita tomar buenas decisiones en beneficio de todos, mientras que el 5,42% de los
trabajadores senalan que no existe colaboraciéon puesto que son individualistas y solo se

enfocan en cumplir con sus obligaciones.

Tabla 24. Logro de objetivos planteados

¢Me esfuerzo por superar los objetivos deseados por la empresa?

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 1 0.49%
A veces 11 5.39%
Casi siempre 73 35,78%
Siempre 118 57,84%
Total 203 100,00%

El establecimiento de objetivos claros por parte de las empresas motiva a los
trabajadores al proporcionarles metas concretas para alcanzar. Esto, a su vez, se traduce
en un mejor desempeno laboral, ya que los equipos de trabajo se esfuerzan por cumplir
estos objetivos y, como resultado, obtienen mejores resultados. Este efecto positivo se
refleja en los empleados de las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes)

dedicadas a la produccion ldctea en la provincia del Carchi.

De hecho, un 57,84% de los empleados encuestados afirmaron que se esfuerzan por
superar y cumplir estos objetivos, lo que demuestra un alto nivel de compromiso con su
trabajo. Sin embargo, es importante senalar que un pequeno porcentaje,
especificamente el 5,88%, expresaron que a veces e incluso casi nunca estdn
comprometidos con su trabajo, lo que puede resultar en incumplimientos de las metas
planificadas. Esto puede generar conflictos que afecten el crecimiento y la

productividad de las empresas.
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Tabla 25. Capacitacién

¢Recibo capacitaciones por parte de mi empresa?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 66 32,51%
Casinunca 47 23,15%
A veces 22 10,84%
Casi siempre 37 18,23%
Siempre 31 15,27%
Totall 203 100,00%

Las capacitaciones en las empresas son un punto clave para el cumplimiento de las
actividades, puesto que es el proceso por el cual los empleados ganan mdads
experiencias, conocimientos, habilidades y destrezas para interactuar en el ambiente

laboral.

La capacitacion permanente agiliza los procesos de manera eficiente y ayuda a que los
trabajadores planifiguen y mejoren su rendimiento de las funciones. En este sentido,
como ilustra la tabla 25 la gran mayoria de las MiPymes Idctea del Carchi carecen de
capacitaciones, pues al ser pequenas empresas pPoseen menores recursos,
conocimientos bdsicos y con personal reducido causando que las empresas tengan un
crecimiento lento y generado un rendimiento bajo en el personal en cambio el 15,27%
de la poblacién senala que suelen tener capacitaciones, lo que significa que estdn en
constante crecimiento e innovacién logrando alcanzar los resultados deseados y a su

vez rindiendo mds en las tareas asignadas.

Tabla 26. Liderazgo

¢El liderazgo estd presente en mi area de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
A veces 35 17.,24%
Casi siempre 78 38.42%
Siempre 90 44,33%
Total 203 100,00%

El liderazgo en el dmbito empresarial se compone de una serie de procesos en los que
un lider utiliza sus habilidades para influir de manera constructiva en los empleados y
pofenciar su desempeno laboral. Ser un lider implica tener la capacidad de

comunicarse y motivar al personal de manera participativa. Dentro de las Micro,
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Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) dedicadas a la produccion lactea, el 44,33%
de los empleados afirma que existe un liderazgo efectivo en sus empresas. Esto indica
que el personal se siente satisfecho y motivado en sus roles, lo que tiene un impacto

positivo en su rendimiento.

Por otro lado, un reducido 17,24% de los empleados considera que el liderazgo en sus
lugares de trabajo no es constante. Esto sugiere que los lideres no estdn gestionando de
manera clara la planificaciéon y el control de las actividades empresariales, lo que puede

tener implicaciones negativas en el funcionamiento de las empresas.

Tabla 27. Adaptacion a los cambios

¢Me adapto con facilidad a los cambios?

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 2 0,99%
A veces 47 23,15%
Casi siempre 73 35,96%
Siempre 81 39.90%
Totall 203 100,00%

La adaptabilidad en el entorno de frabajo significa tener la capacidad de adaptarse a
los cambios e imprevistos que lleguen a suceder. Tener flexibilidad laboral hard que las
empresas respondan de forma dgil ante los cambios, lo que exige un gran esfuerzo vy
dependiendo de lainiciativa de los empleados tendrdn éxito o rechazo en sus funciones.
En este sentido, el nUmero de empleados de las MiPymes Idcteas registran que el 39,90%
se adapta con facilidad a los contratiempos lo que implica potencializar nuevas
competencias como la solucidén de problemas, mejorar las relaciones interpersonales, la
comunicacion y asimismo la adaptaciéon es una forma de salir de la zona de confort para

enfrentarse a nuevos desafios.

Tabla 28. Funciones laborales

¢Se encuentran bien definidas mis funciones laborales?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 102 50,25%
Casinunca 29 14,29%
A veces 33 16,26%
Casi siempre 18 8.87%
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Siempre 21 10,34%
Total 203 100,00%

Segun Pérez (2021) aligual que la organizacion necesita una direccién y estrategia para
conseguir sus objetivos, los empleados necesitaran saber qué papel deben cumplir
dentro de la organizacién para favorecer el buen desarrollo de su frabajo y en

consecuencia del crecimiento mutuo empresa — empleado (parr.1).

Contar con una excelente descripcion de las actividades en el frabajo es muy Util tanto
para las empresas como para los empleados ya que permite atender adecuadamente

las tareas en funcién de las habilidades, actitudes y conocimiento de cada trabajador.

La mayoria de los encuestados, es decir el 50,25% del personal determina que no tienen
bien definidas sus funciones puesto que al tener un personal reducido los lleva a realizar
varias actividades imprevistas causando que el empleado tenga un menor rendimiento
laboral ya que muchas de las veces desconocen el manejo o uso de herramientas de
trabajo e inclusive del proceso de la fabricaciéon de los ldcteos creando en ellos un clima

de inseguridad y descontento en las tareas que se les encomiendan.

Tabla 29. Trabajo importante

¢Considero que mis companeros ven mi trabajo como importante?

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 1 0,49%
A veces 9 4,43%
Casi siempre 97 47,8%
Siempre 96 47,29%
Total 203 100,00%

Segun Ames (2015) la autocritica es esencial en el frabajo, lo que no quiere decir que
sea fdcil. Se trata de conocer sus fortalezas y limitaciones, y cdmo ofros perciben el
comportamiento. Pero sobre todo a entender cémo nos ven los demds en el campo
laboral. No percatarse de cémo los demds ven a uno mismo lleva a malas decisiones y
a relaciones arruinadas. Cuando los demds perciben que una persona no tiene claro su
propia personalidad y perseverancia en el cumplimiento de las funciones puede afectar

a su autoridad y credibilidad (parr.1).
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En ese sentido, el 47,29% de los empleados de las MiPymes |dcteas perciben que sus
companeros de trabajo valoran el esfuerzo y dedicacion que muestran en sus labores
diarias lo que significa que mantienen buenos lasos de comunicacién y aceptan
cualquier critica porque de una u ofra manera les ayudan a corregir algunos
comportamientos negativos generando mds confianza y tener la libertad de expresar

sus ideas, compartir sugerencias o comentarios criticos sobre el trabagjo.
4.1.3 Andlisis de la Satisfaccion laboral de los empleados

Tabla 30. Comunicaciéon con el jefe

¢Mantengo una excelente comunicacién con mi jefe?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 4 1.97%
A veces 21 10,34%
Casi siempre 60 29,56%
Siempre 118 58,13%
Total 203 100%

Segun Cono (2022) la comunicacion entre los empleados y sus directivos es fundamental
para que la empresa logre sus objetivos y para que todos los que trabajan en ella se
desarrollen. Esto es fundamental en cualquier industria, donde todos los involucrados
deben saber siempre exactamente lo que se espera de ellos. Porque esa es la Unica
forma en que se puede producir productos que satisfagan plenamente las necesidades

del mercado (parr.1).

Para tener un buen desempeno laboral en las MiPymes Iacteas los jefes deben tener una
buena comunicacidén con sus empleados, ya que es muy importante para que la
empresa alcance sus objetivos y que todos los trabajadores se sientan cémodos de
realizar sus actividades; al tener una excelente comunicacion mejora la motivacion del
personal y se obtiene una buena productividad de la empresa, tal es el caso que se
evidencia en la encuesta realizadas donde el 58,13% de los empleados de las MiPymes
ldcteas mantienen una excelente comunicacién ya que se sienten mds conformes con

el trato propiciado por sus respectivos jefes.
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Tabla 31. Trato cordial con el jefe

¢Mantengo un trato cordial con mi jefe?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 0.99%
Casi nunca 7 3.45%
A veces 15 7.39%
Casi siempre 44 21,67%
Siempre 135 66,50%
Total 203 100,00%

Segun lver (2017) el buen trato consiste en el comportamiento de respetar la dignidad
humana, las relaciones interpersonales y el espacio de frabagjo. Esto,

independientemente del papel cumplido en la organizacién. (parr.1)

Dentro de las respuestas brindadas por el personal de las MiPymes I&dcteas se puede
describir que la comunicacion entre empleados y jefes suele ser cordial, el 66,50%
determina que mantienen un buen frato con su jefe, ya que ambas partes tienden a
simpatizar, tienen una convivencia sana y en total armonia y asi todos trabajan mejor.
Aungue en ocasiones se llega a dar casos donde se prima una comunicacion mads

informal, siendo esta con buenos tfratos o a manera de reclamos.

Tabla 32. Relacion entre companeros

¢Mis companeros de trabajo mantienen una buena relacién conmigo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 1,48%
Casinunca 3 1,48%
A veces 26 12,81%
Casi siempre 58 28,57%
Siempre 113 55,66%
Total 203 100,00%

La comunicacidn es una herramienta que permite fomentar las relaciones sociales,
debido a que nos permiten expresar puntos de vista, ideas y opiniones con la finalidad
de mantener criterios o crear alianzas. Mantener una buena relacidn con los
companeros y establecer una comunicacion efectiva es fundamental para la

productividad y la estabilidad emocional.
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El buen ambiente social es uno de los pardmetros mds necesarios para desarrollar de
manera efectiva un trabajo ya que permite mantener el desarrollo de las actividades
conjuntas de manera adecuada, dentro de las MiPymes se evidencia el 55,66% que es
una gran parte de la poblacién mantiene relaciones comunicativas y buen trato, ya que
la mayoria de los empleados se llevan bien y trabajan anos en la misma empresa, tienen
una buena comunicacion para mantener la buena relacion entre ellos, aunque existen
ocasiones en que un minimo de trabajadores prefiere desempenar sus actividades sin

incurrir en la comunicacion social.

Tabla 33. Colaboracion entre companeros

¢Mis companeros colaboran entre si?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 0.99%
A veces 10 4,93%
Casi siempre 63 31,03%
Siempre 128 63,05%
Total 203 100,00%

Segun Asana (2023) los equipos conjuntos trabajan con las lluvias de nuevas ideas, llevan
a cabo proyectos ambiciosos y cumplen sus objetivos. Almenos, los miembros del equipo

logran mds trabajo conjunto del que podrian lograr por separado. (parr.4)

La colaboracion en el trabajo puede estimular la innovaciéon, mejorar la productividad y
aumentar la satisfaccién de los miembros del equipo. Las relaciones en equipo permiten
una sana convivencia en las diferentes MiPymes entre ellos las personas se desenvuelven,
cuando existen buenas relaciones, ciertas actividades se vuelven menos pesadas de
realizar; a partir de este indicio se puede identificar que el 63,05% de los frabajadores de
las MiPymes Iacteas prefieren realizar actividades de manera conjunta ya que les

permite trabajar de mejor manera sin demasiada carga por parte del negocio.

Tabla 34. Herramientas de frabajo

¢Me brindan las herramientas necesarias para realizar mi frabajo?

Frecuencia Porcentaje
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Nunca 0 0%

Casi nunca 2 0.99%
A veces 24 11.82%
Casi siempre 70 34,48%
Siempre 107 52,71%
Total 203 100,00%

Segun Cueva (2016) los instrumentos de trabajo son bienes indispensables para que el
trabajador pueda prestar el servicio pactado, por lo que su oforgamiento es una
obligacién patronal. Las herramientas o instrumentos de frabajo al ser parte de las
obligaciones patronales representan un derecho de los trabajadores; sin embargo,
algunos patrones argumentan que deben ser consideradas prestaciones derivadas de

la relacion de trabajo (parr.1).

Segun la ley, un derecho de los trabajadores, para que éstos puedan desempenar sus
funciones de manera correcta tendrdn que recibir dichas herramientas de trabaijo,
asumiendo a la vez la obligacion de conservarlas en buen estado y utilizarlas para el fin
que hayan sido entregadas. Todas las empresas deben de contar con las herramientas
necesarias para proveer a los trabajadores y asi realicen sus actividades, dentro de las
MiPymes se puede identificar que el 52,71% de los empleados cuentan con las
herramientas necesarias para realizar su trabajo proporcionadas por las pequenas y
medianas empresas que se dedican a la producciéon de la leche, de esta manera los
empleados fienden a desempenarse bien en sus funciones aborales, no obstante, el
11,82% que es una cierta parte de empleados no cuentan con las herramientas lo que

dificulta realizar ciertas actividades.

Tabla 35. Equipos de trabajo

¢Los equipos de mi trabajo estdn en buen estado?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 0.99%
A veces 45 22,17%
Casi siempre 67 33,00%
Siempre 89 43,84%
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Total 203 100,00%

Segun Vernaez (2022) en la actualidad hay una gran cantidad de normas vy leyes que
obligan a las companias a proporcionar a sus empleados todos las herramientas
necesarias para que puedan realizar su frabajo de manera efectiva y sin riesgos. Los
materiales de labor se hallan en prdcticamente cualquier dmbito profesional. Si se
mencionan las herramientas de trabagjo, se estd hablando en términos generales de
todos aquellos aparatos y elementos que posibilitan la optimizacion del desempeno
humano para asegurar que cada tarea sea realizada de forma eficaz, fiable y en el

menor lapso de tiempo viable (parr.1).

Como se afirma en el punto anterior, las herramientas son uno de los activos de las
organizaciones mds importantes para lograr cumplir con los objetivos de las MiPymes, en
esta situacion la mayoria de los empleados de las empresas Idcteas cuentan con los
equipos en buen estado el 43,84% de los trabajadores lo afirman, el 22,17% no cuentan
con los equipos en buen estado y por ende esto genera molestia a quien las utiliza para

desarrollar sus actividades.

Tabla 36. Instalaciones de las MiPymes

¢Me siento conforme con las instalaciones que ofrece mi empresa?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 0,99%
Casi nunca 3 1,48%
A veces 34 16,75%
Casi siempre 78 38,42%
Siempre 86 42,36%
Totall 203 100,00%

Las instalaciones de las MiPymes son necesarias para el buen frabajo de los
colaboradores, al tener un lugar donde las condiciones ambientales no sean fuentes de
contaminacién incontrolable y donde se disponga de los servicios bdsicos necesarios
para su correcto funcionamiento mejora la satisfaccion del personal. Es asi que el
desempeno de actividades debe estar reguladas dentro de la industria Idctea para
evitar perjudicar la salud de los clientes, en base a esa premisa se puede identificar que

el 42,36% del personal encuestado afirman que se sienten conformes con las
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instalaciones la mayoria del tiempo ya que las instalaciones permiten la produccion

higiénica de la leche, y también cuenta con una sala sanitaria para el personal.

Tabla 37 . Apoyo del jefe hacia los empleados

¢Mi jefe me apoya en el desarrollo de mis actividades?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 2,46%
Casi nunca 1 0.49%
A veces 42 20,69%
Casi siempre 78 38.42%
Siempre 77 37.94%
Total 203 100,00%

Percibir el apoyo y reconocimiento de un supervisor por el esfuerzo y tfrabajo bien hecho
es unos de los factores que influyen eficazmente en la productividad de los trabajadores,
desarrollar objetivos empresariales permite establecer las funciones de cada una de las
dreas en las que desempenan sus trabajadores, de esa manera, ser eficaces con el
cumplimiento de los mismos; de acuerdo con lo respondido por parte de los encuestados
de las MiPymes lacteas, se puede deducir que el 38,42% de los jefes apoyan a cada uno
de sus empleados completar sus tareas, aportar sus conocimientos e ideas y hace
trabajar en armonia a todos los miembros de equipo para cumplir con los objetivos en el

tiempo determinado.

Tabla 38. Supervision del jefe

¢Mi jefe supervisa constantemente el desarrollo de mis funciones?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 1.97%
Casi nunca 3 1,48%
A veces 45 22,17%
Casi siempre 66 32.51%
Siempre 85 41,87%
Total 203 100,00%

Supervisar el desarrollo de actividades es una obligacion para verificar que la salida del

producto sea de la mejor calidad ya que las MiPymes Idcteas deben estar en constante
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supervision para que cada uno de los productos que ofrecen pueda satisfacer a los
clientes es por eso que los jefes de las industrias deben estar al tanto de lo que se realiza
en la empresa, siendo ese el caso el 41,87% de los encuestados determinan que hay una
supervision constante donde se contfrola la operacién la recepcion, clasificacion,
pedido, impieza, elaboracion, envasado y venta de todos los productos expuestos en el
drea de embutidos y ldcteos y vela por el cumplimiento de las normas de calidad e

higiene especificadas en las normas para la venta de los productos.

Tabla 39. Beneficios salariales

¢Gozo de los beneficios salariales estipulados en el cédigo de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 31 15,27%
Casi nunca 15 7.39%
A veces 24 11.82%
Casi siempre 57 28.08%
Siempre 76 37.44%
Total 203 100,00%

Los beneficios para empleados se han convertido en una herramienta estratégica para
las empresas. Esto se debe a que las empresas se estdn dando cuenta cada vez mds de
que la calidad de vida, la reduccion del estrés y el equilibrio entre la vida laboral y
personal son las claves para aumentar la productividad y la lealtad de los empleados y

combatir problemas como el ausentismo. (UpSpaind, 2020, pairr.2)

Los salarios deben seguir las pautas legales establecidas, pero en el caso de las Micro,
Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes), a menudo enfrentan dificultades debido a
la falta de ganancias estables. En estas circunstancias, las funciones de recursos
humanos suelen ser asumidas por un empleado, ya que priorizan impulsar el negocio
sobre ofros aspectos. Esto hace que, para las MiPymes que se han cenfrado
principalmente en la gestion de ndminas, los beneficios parezcan complicaciones

innecesarias.

Como resultado, el 15,27% de los encuestados se enfrenta a este desafio, ya que en

ocasiones no pueden cumplir completamente con los valores salariales establecidos por
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ley. Para compensar esta situacion, algunos recurren a descuentos en la produccién
como una forma de retribucion por los servicios prestados. Sin embargo, siempre hacen

un esfuerzo por cumplir en la medida de |lo posible con esos valores legales.

Tabla 40. Satisfacciéon del frabajo

¢Me siento satisfecho con el frabajo que desempeno?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 1,97%
Casi nunca 5 2,46%
A veces 19 9.36%
Casi siempre 58 28,57%
Siempre 117 57,64%
Total 203 100,00%

Segun Castillo, Reyes y Vdasquez (2019) la satisfacciéon laboral es a veces una
conversacion, las empresas, al evaluar el desempeno de sus negocios, no toman en
cuenta factores relacionados con la actitud de las personas hacia el trabajo. Esta
actitud estd influenciada por los valores, principios, costumbres y formas de hacer que
los empleados desarrollan a partir de su trabajo; estos aspectos forman la cultura

organizacional (p.26).

Los empleadores deben conocer a su personal, los aspectos que influyen en la
satisfaccidn laboral e implementen acciones encaminadas a incrementar dicho nivel;
inversidon que serd recuperada con los resultados positivos que experimente la empresa,
Las personas en las MiPymes Idcteas no sélo buscan reconocimiento econdmico, pero
hay que entender que tienen vida interior, es decir, tienen mente y espiritu, buscan
sentido y propdsito en su trabajo, y quieren conectarse con otras personas y participar
en algunas de sus actividades. Por lo tanto, se determina que el 57,64% de los
encuestados se desempenan bien en la funcidn ya que sienten satisfechos con el tfrabajo
que desempenan. El personal se esfuerza por cumplirlas a cabalidad los deberes
encomendados, referenciada al punto anterior, pueden llegar a obtener los pagos de
manera completa y eso representa que existe una buena productividad para la

empresa.
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Tabla 41. Oportunidades de éxitos profesionales

¢Mi trabajo me brinda oportunidades de lograr éxitos profesionales?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 65 32,02%
Casi nunca 33 16,26%
A veces 50 24,63%
Casi siempre 30 14,78%
Siempre 25 12,31%
Total 203 100,00%

Subir en los escalafones empresariales suele ser una actividad sumamente complicada,
especialmente por la experiencia y la profesionalizacion en las diferentes dreas que
operan dentfro de la empresa; se puede evidenciar que el 32,02% de los encuestados
indican que no les brindan las oportunidades de lograr éxitos profesionales, existe un gran
problema con respecto a lo que respecta en cuanto a promociones, ascensos y bonos
de logros denftro las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchi, esto se debe a que son
estructuras organizacionales muy pequenas en las cuales los puestos de mayor

profesionalidad solo cuentan los trabajadores que tienen un nivel superior.

Tabla 42. Opiniones del empleado en la empresa

¢Considero que son tomadas en cuenta mis opiniones en mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 37 18,23%
Casi nunca 15 7.39%
A veces 72 35,47%
Casi siempre 40 19.70%
Siempre 39 19.21%
Totall 203 100,00%

Todo lider perspicaz siempre defenderia los comentarios abiertos y sinceros de los
trabajadores esto seria una de las caracteristicas de una cultura empresarial prospera y
relaciones laborales positivas. Las opiniones dentro de una organizacién pueden ayudar
a redlizar los procesos de manera mds eficiente por lo cual es fundamental tomarlos en
cuenta siempre y cuando tengan un aporte positivo para la misma, dado el caso se

puede evidenciar que el 35,47% de los encuestados indican que sus opiniones son
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tomadas en cuenta algunas veces, la mayor parte de las decisiones decide el jefe de la

MiPymes.
Tabla 43. Ascenso laboral
¢En la empresa hay oportunidades de ascenso laboral?
Frecuencia Porcentaje
Nunca 95 46,80%
Casinunca 30 14,78%
A veces 30 14,78%
Casi siempre 21 10,34%
Siempre 27 13,30%
Total 203 100,00%

Un ascenso conlleva en muchas ocasiones un beneficio para los trabajadores, pero este
no es el caso en las MiPymes Idcteas debido a que su estructura organizacional es muy
limitada como para brindar dichos beneficios a todos los trabajadores, como se indica
el 46,80% de los encuestados no reciben un ascenso laboral, sin embargo, existen
excepciones para aquellos mejor preparados que es el 13,30% que se especializan en

otras dreas en las que puedan ayudar para el crecimiento financiero de las MiPymes.

Tabla 44. Horas exiras

¢Las horas extras laborales son recompensadas?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 61 30,05%
Casi nunca 12 591%
A veces 83 40,89%
Casi siempre 23 11,33%
Siempre 24 11,82%
Totall 203 100,00%

De acuerdo con la ley, las horas extras deben ser recompensadas segun el tiempo de
actividades realizadas; dentro de las MiPymes Idcteas se evidencia que los tiempos extra
ayudan a la produccion final de cada una, pero es una carga de trabajo algo
exorbitante para sus empleados, los cuales el 40,89% manifiestan que son pocas las
ocasiones en los cuales se les reconocen los montos extra de su trabajo; esto genera una

mayor productividad pero a la vez no mejora la satisfaccién de los miembro de las
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MiPymes. El 30,05% de los empleados indican que no cuentan con el pago de las horas
extras, ya que las funciones que les encomiendan es parte del dia y toca terminar la

elaboraciéon de la leche.

Tabla 45. Reconocimiento por la empresa

Cuando realizo un buen trabajo, ;Recibo un reconocimiento por parte de la empresa?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 44 21,67%
Casi nunca 24 11,82%
A veces 79 38.92%
Casi siempre 25 12,32%
Siempre 31 15,27%
Total 203 100,00%

Los reconocimientos permiten mantener la motivacién en el tfrabajo, aunque por la falta
de atencién muchas de estas actividades bien realizas no son fomadas en cuenta, lo
que genera una cierta molestia en los frabajadores y se puede ver afectada su
productividad, tal como se presenta en los datos obtenidos de la encuesta realizada a
los trabajadores de las MiPymes lacteas. El 38,92% de los trabajadores reciben un

reconocimiento debes en cuando.

Tabla 46. Logros laborales

¢He alcanzado logros laborales en beneficio de mi empresa?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 4,93%
Casi nunca 24 11,82%
A veces 68 33,50%
Casi siempre 54 26,60%
Siempre 47 23.15%
Total 203 100,00%

Segun Vortex (2019) los logros profesionales son el resultado de experiencias pasadas y
demuestran sus habilidades y conocimientos en determinadas situaciones. Es importante
comprender y comunicar adecuadamente los logros profesionales, ya que son

indicadores concretos de sus habilidades y desempeno laboral (parr.3).
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Para mejorar la satisfaccion de los trabajadores, se les otorgan logros basados en su
colaboraciéon con las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes). Sin embargo, se
puede observar que un 33,50% de los encuestados senala que en ocasiones No logran
alcanzar los objetivos de la empresa debido a la desmotivacion, falta de compromiso y
falta de comprension del diseno organizacional. La gran mayoria de los trabajadores no
cumplen adecuadamente con estos indicadores o metas, ya que les resulta dificil llevar
a cabo las actividades encomendadas por las MiPymes Idcteas. Se requiere un mayor
nivel de satisfaccion para que los trabajadores puedan brindar un mayor esfuerzo en

beneficio de las MiPymes lacteas.

Un sentido de logro es esencial para crear un ambiente de trabajo productivo y
saludable, la mayoria de los trabajadores quieren sentir que estdn haciendo una
contribucion significativa a la empresa, el 26,60% de los empleados sabe cémo crear esa

sensacion de logro sentirse motivado y aumentar su productividad de la empresa.

Tabla 47. Responsabilidad en las actividades de la empresa

¢Me considero una persona responsable en las entregas de las actividades que se me encomiendan?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 0.99%
Casi nunca 1 0.49%
A veces 20 9.85%
Casi siempre 80 39.41%
Siempre 100 49,26%
Total 203 100,00%

La responsabilidad en las actividades empresariales representa un beneficio general
para todos los que conforman dichas organizaciones. En las MiPymes Idcteas se puede
ver que el 49,26% que son casi todos los miembros de las MiPymes |dcteas estdn
comprometidos en realizar sus actividades de la mejor manera posible, ya que el

beneficio es mayor cuando se cumplen a cabalidad.

Tabla 48. Responsabilidad en el puesto de trabajo

¢Mi empresa valora mi responsabilidad en mi puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
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Nunca 1 0,49%

Casi nunca 1 0.49%

A veces 11 5,42%
Casi siempre 92 45,32%
Siempre 98 48,28%
Total 203 100,00%

La responsabilidad promueve los resultados econdmicos, la creacion y el mantenimiento
de un entorno laboral saludable. Los empleados que comprenden este concepto estdn
mdas comprometidos y asumen la responsabilidad de su contribucion a los resultados
finales. A menudo, se recurre a las compensaciones no econdmicas para motivar a los
trabajadores a seguir desempenando sus actividades de manera responsable y eficaz.
En el contexto de las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) dedicadas a la
produccion lactea, se puede observar que un 48,28% de los empleados completan las
tareas asignadas, cumplen con las responsabilidades de su trabajo y estdn disponibles

para participar en cualquier actividad que contribuya al logro de los objetivos.

Tabla 49. Género y experiencia laboral

sPoseo de experiencia necesaria para
realizar mis actividades?

. Total
Casi .
A veces . Siempre
siempre

Femenino Recuento 1 25 61 87

Género % del total 0,5% 12,3% 30,0% 42,9%
Masculino Recuento 2 34 80 116

% del total 1,0% 16,7% 39.4% 57.1%

Total Recuento 3 59 141 203
% del total 1,.5% 29.1% 69.5% 100,0%

A partir de los datos presentados, podemos inferir que tanto hombres como mujeres en
el sector de la produccidn ldctea tienen la capacidad y experiencia necesarias para
cumplir con las actividades en sus puestos de trabajo. Aunque existe una ligera ventaja
en términos de experiencia para el género masculino, con un 39,4% en comparacion
con el 30% en el caso de las mujeres, ambos géneros demuestran habilidades vy
conocimientos significativos adquiridos a través de su constante participaciéon en el

sector de la leche.

Esta inferencia sugiere que la igualdad de género en términos de habilidades y
experiencia es una caracteristica positiva en las Micro, Pequenas y Medianas Empresas

(MiPymes) Iacteas. El hecho de que ambos géneros estén bien preparados y calificados
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para sus roles es beneficioso para el crecimiento y la rentabilidad de estas empresas, ya

que un personal capacitado contribuye de manera significativa al éxito empresarial.

Los datos indican que la experiencia y la capacidad no estdn fuertemente ligadas al
género en este sector, lo que refleja un entorno laboral equitativo y propicio para el

desarrollo de las MiPymes lacteas.

Tabla 50. Género vy liderazgo

sElliderazgo estd presente en mi drea de

frabajo? Total
A veces Casi siempre Siempre
Femenino Recuento 16 37 34 87
Género % del total 7.9% 18.2% 16,7% 42,9%
Masculino Recuento 19 4] 56 116
% del total 9.,4% 20,2% 27.6% 57.1%
Total Recuento 35 78 90 203
% del total 17.2% 38,4% 44,3% 100,0%
Tabla 51. Edad y liderazgo
sElliderazgo estd presente en mi drea de
frabagjo?
A — ' Total
Casi siempre Siempre
veces
20a 25 Recuento 8 12 20 40
anos % del total 3.9% 5,9% 9.9% 19.7%
25030 Recuento 5 8 13 26
anos % del total 2.5% 3,9% 6,4% 12,8%
Edad SQO 35 Recuento 16 32 27 75
anos % del total 7.9% 15,8% 13,3% 36,9%
35040 Recuento 3 17 16 36
anos % del total 1,5% 8,4% 7.9% 17.7%
Mas de 40 Recuento 3 9 14 26
anos % del total 1,5% 4,4% 6,9% 12,8%
Total Recuento 35 78 90 203
% del total 17.2% 38,4% 44,3% 100,0%

Se realizaron tablas cruzadas entre el género, la edad vy el liderazgo, los resultados
obtenidos fueron que quienes perciben el liderazgo en las actividades realizadas estdn
en edades de 30 a 35 y que son del género masculino representado el 27,6%, esto
significa que los empleados consideran que las empresas del sector Idcteo del Carchi
tienen lideres que orientan, motivan y guian positivamente a su equipo de frabajo para
el cumplimiento de sus objetivos propuestos, mientras que el 3,9% del género femenino
considera que solo a veces existe liderazgo en el entorno de trabajo debido a que estdn

siendo pocos eficientes en la asignaciéon vy distribucion de las tareas.
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A partir de los datos proporcionados en las tablas cruzadas que relacionan género, edad
y percepcion del liderazgo, podemos extraer varias conclusiones significativas. En primer
lugar, se observa que los empleados que perciben un liderazgo efectivo en sus
actividades laborales tienden a ubicarse en el rango de edad comprendido entre 30 y
35 anos. Esto sugiere que las personas en esta franja etaria son mds propensas a valorar
la orientacion, la motivacion y la guia proporcionadas por sus lideres, lo que contribuye

a crear un entorno de frabajo mds positivo y a cumplir con los objetivos laborales.

En cuanto a la relacién entre género y percepciéon del liderazgo, se destaca que los
hombres, representados por un 27.6%, tienden a percibir con mayor frecuencia un
liderazgo efectivo en comparacién con las mujeres, donde solo el 3.9% considera que el
liderazgo existe ocasionalmente. Esta diferencia podria estar relacionada con diversos
factores, como los estilos de liderazgo o las percepciones culturales, y podria requerir

atencidon para promover una mayor equidad de género en el lugar de trabagjo.

Adicionalmente, se senala que la falta de eficiencia en la asignacion y distribucion de
tareas en algunas ocasiones es un factor que contribuye ala percepcion de un liderazgo
limitado en el entorno laboral. Esto resalta la importancia de mejorar la eficacia en la
gestion de tareas y la comunicacién entre lideres y empleados en determinadas

empresas del sector Idcteo en la provincia del Carchi.

Los datos subrayan la relevancia de un liderazgo efectivo en el dmbito laboral y cémo
este puede variar en funcidén de la edad y el género de los empleados. Ademds,
destacan la necesidad de abordar posibles deficiencias en la asignacién y distribucion

de tareas para mejorar la percepcién del liderazgo en ciertos casos.

Tabla 52. Edad y adaptaciéon a los cambios

2Me adapto con facilidad a los cambios?

Casi A Casi Siempr Total
nunca veces siempre e

20 a 25 Recuento 1 15 13 11 40
anos % del total 0,5% 7.4% 6,4% 5,4% 19.7%
25030 Recuento 0 7 12 7 26
anos % del total 0,0% 3,4% 5,9% 3.4% 12.8%
Edad 30a35 Recuento 0 1 11 14 26
anos % del total 0,0% 0,5% 5,4% 6,9% 12.8%
35040 Recuento 1 6 12 17 36
anos % del total 0,5% 3,0% 5,9% 8,4% 17.7%
Recuento 0 18 25 32 75
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Mas de 40

anos % del total 0,0% 8,9% 12,3% 15,.8% 36,9%
Total Recuento 2 47 73 81 203
% del total 1,.0% 23.2% 36,0% 39.9% 100,0%

Mediante las tablas cruzadas entre la edad y la adaptacion a los cambios los resultados
demuestran que los encuestados quienes siempre se adaptan faciimente a los cambios
en su mayoria fienen mds de 40 anos puesto que, al ser un personal que ha venido
laborando un largo periodo de son capaces de controlar cualquier situacion que se
presente en las empresas, mientras que los que se encuentran en los rangos de edades
de 20 a 40 anos casi nunca se podrian adaptar a los cambios debido al miedo a fallar o
incumplir las tareas que son nuevas para los empleados ya que les tomara tiempo en
manejar y sobrellevar las responsabilidades. Segun Pérez, (2017) para alcanzar una
adaptacion efectiva, la clave estd en la comunicacion, es decir cuanto mdas claros y
eficaces sean los mensajes mayor compromiso se creard ante los retos que suponen

adaptarse a un nuevo escenario.

Se destaca que la mayoria de los encuestados que informan una capacidad constante
para adaptarse faciimente alos cambios tienen mds de 40 anos. Esto podria sugerir que,
debido a su experiencia laboral a lo largo de un periodo prolongado, estos empleados
han desarrollado habilidades para controlar eficazmente diversas situaciones en el

entorno laboral, lo que incluye la adaptacion a cambios.

Por otfro lado, se observa que las personas que se encuentran en los rangos de edades
de 20 a 40 anos muestran una tendencia a adaptarse a los cambios casi nunca. Esto
podria deberse al temor al fracaso o a la falta de confianza en su capacidad para
cumplir con las nuevas tareas que puedan surgir. La inexperiencia y la necesidad de
tiempo para familiarizarse con las nuevas responsabilidades pueden influir en esta

percepcion.

Tabla 53. Género y satisfaccion con el frabajo

2Me siento satisfecho con el frabajo que

desempeno?
Casi Casi . Total
. Siempr
Nunca nunc siempr
veces e
a e
Género Femenino Eecuent 1 3 6 26 51 87
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% del 100,0
e . 34%  69%  299% 58067 n
Recuent 3 2 13 32 66 116
Masculino °©
% del 26%  17% 112%  27.6%  Begw 1900
total %
Recuent 4 5 19 58 117 203
Total ©
% del 20%  25%  9.4%  286%  57.4% 000
total %

Herzberg (1989), postuld dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de factores
extrinsecos o higiénicos, que evitan la insatisfaccion laboral cuando son 6ptimos; y otro,
de factores intrinsecos o motivadores que determinan o generan satisfaccion. Ambos

pueden afectar las habilidades y capacidades del trabajador.

Los resultados obtenidos de las tablas cruzadas que relacionan el género con la
satisfaccion en el tfrabajo indican que aproximadamente el 58,6% de los encuestados
del sexo femenino expresan estar satisfechos con su frabagjo. Estos empleados
demuestran un alto nivel de satisfaccién al realizar sus tareas de manera efectivay en el
tiempo establecido. También se caracterizan por ser proactivos, productivos vy

comprometidos con el logro de las metas de la organizacion.

Por ofro lado, alrededor del 56,9% de los encuestados del sexo masculino también se
sienten satisfechos con su trabajo. Sin embargo, los porcentajes muestran una diferencia
relativamente pequena entre ambos géneros. Esto sugiere que tanto hombres como
mujeres experimentan un nivel de satisfaccién adecuado en su trabajo, posiblemente
influenciado por factores como la relaciéon con sus jefes o la comunicacién efectiva con

sus companeros de frabagjo.

A pesar de las diferencias leves entfre los géneros, el hecho de que un porcentaje
significativo de empleados, en torno al 60%, se sienta satisfecho con su tfrabajo es un
indicativo positivo para la empresa. La satisfaccion laboral es un factor crucial para
reducir la rotaciéon de empleados y mejorar el rendimiento y la productividad general de

la organizacion.

En sintesis, los datos revelan que tanto hombres como mujeres en la empresa muestran
un grado satisfactorio de satisfaccion laboral. Esto sugiere que la organizacion ha

logrado mantener un entorno laboral que promueve la satisfaccion de sus empleados,
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lo que puede conftribuir a un mejor desempeno y retencion de talento. Principio del

formulario
Tabla 54. Edad y sueldo
3El sueldo recibido es adecuado para el frabajo
que desempeno? Total
Casi Casi .
A veces . Siempre
nunca siempre
20 a 25 Recuento 2 1 10 27 40
afios % denro de 50% 2,5% 25,0% 675%  1000%
Edad
25 30 Recuento 0 2 10 14 26
afos % dentro de 0.0% 7.7% 38,5% 53,8% 100,0%
Edad
g 30 a35 Recuento 1 4 25 45 75
afos % dentro de 1,3% 5,3% 33,3% 60,0% 100,0%
Edad
35 G 40 Recuento 0 3 10 23 36
anos % deniro de 0,0% 8,3% 27,8% 63.9% 100,0%
Edad
Mas de Recuento 1 1 5 19 26
40 afos % deniro de 3,8% 3,8% 19,2% 73.1% 100,0%
Edad
Recuento 4 11 60 128 203
Total
% dentro de 2,0% 5,4% 29,6% 63.1% 100,0%
Edad

Mediante el cruce de informacién entre la edad vy el sueldo, los resultados muestran que
el 73,1% de los encuestados de las MiPymes Idcteas estdn en el rango de edad de mas
de 40 anos los que consideran que su sueldo es adecuado para el trabajo que
desempenan, el pago y los beneficios adecuados es a menudo uno de los factores mas
importantes en la satisfaccion laboral ya que ayuda areducir la presion y el estrés laboral
de todos. También se muestra que el 5,0% de los encuestados que estdn en el rango de
edad de 20 a 25 anos indican que el sueldo recibido no es adecuando para el trabajo
gue desempenan, el salario del empleado no proporciona la motivacién y satisfaccion
laboral necesaria, y no se sienten compensados por otros factores que la empresa

pueda proporcionar.

Los resultados obtenidos al analizar la relacidon entre la edad y el sueldo en las Micro,
Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) Idcteas nos brindan informacion valiosa. En

primer lugar, se observa que la mayoria de los encuestados, especificamente el 73,1%,
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que pertenecen al grupo de edad de mds de 40 anos, consideran que su salario es
adecuado para el tfrabajo que desempenan. Esto sugiere que los empleados con una
mayor experiencia y antigledad en la empresa tienden a estar satisfechos con su

compensacion.

Por otro lado, existe un grupo de empleados mds jévenes, en el rango de edad de 20 a
25 anos, representado por el 5,0%, que expresan que su sueldo no es adecuado para el
trabajo que realizan. Estos empleados jévenes parecen sentfir que su salario no les
proporciona la motivacién ni la satisfaccion necesarias en su labor. Esta situacion senala
la necesidad de que la empresa considere revisar su politica salarial y explore opciones

para mejorar la compensacion de los empleados mds jovenes.

Estos datos resaltan la relevancia del salario y los beneficios en la satisfaccion laboral de
los empleados. Un salario adecuado no solo contribuye a la satisfaccion de los
trabajadores, sino que también puede reducir la presion y el estrés en el entorno laboral,
lo que, a su vez, puede tener un impacto positivo en el desempeno y la retencion de

empleados.

Los resultados indican una conexion entre la edad de los empleados y su percepcion de
la adecuacion salarial. No obstante, es fundamental que las empresas consideren las
preocupaciones de los empleados mds jovenes en relacidn con su compensacion y

tomen medidas para abordarlas y mejorar la satisfaccion laboral en todos los grupos

etarios.
Tabla 55. Género y logros laborales
s2He alcanzado logros laborales en beneficio de mi Tot
empresa? al
Nunc Casi A Casi Siempr
a nunca veces siempre e

Género Femenino Recuento 3 8 31 22 23 87
% dentro de 3.4% 9.2% 35,6% 25,3% 26,4% 100,
Genero 0%
Masculino Recuento 7 16 37 32 24 116
% dentro de 6.0% 13.8% 31,9% 27,6% 20,7% 100,
Genero 0%
Total Recuento 10 24 68 54 47 203
% dentro de 4,9% 11,8% 33.5% 26,6% 23.2% 100,
Genero 0%
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Enla tabla 55 se realizé un cruce de informacién entre el género y logros laborales donde
se obtuvo que quienes alcanzan los logros laborales en beneficio de la empresa son las
mujeres con el 26,4% ya que con las habilidades y conocimientos que tienen los
empleados de las MiPymes Idcteas se alcanza los objetivos planteados de la empresa,
los logros son resultados positivos que surgen tras alcanzar un objetivo, superar un
desafio, completar un proyecto de manera satisfactoria e impulsar un talento. El 20,7%

de los hombres cumplen con las funciones ya que son pocos que alcanzan los objetivos.

A partir de los datos proporcionados en la tabla 55, que analiza la relacién entre el
género de los empleados y sus logros laborales en las Micro, Pequenas y Medianas
Empresas (MiPymes) ldcteas, podemos deducir conclusiones significativas. En primer
lugar, se observa que las mujeres, con un porcentaje del 26,4%, muestran una mayor
propensién a alcanzar logros laborales en beneficio de la empresa en comparacion con
los hombres, cuya representacion es del 20,7%. Estos logros laborales se refieren a
resultados positivos que se obtienen al cumplir con objetivos, superar desafios, completar

proyectos de manera satisfactoria y demostrar talento en el desempeno laboral.

Este hallazgo sugiere que, en este contexto especifico, las empleadas femeninas tienden
a lograr un mayor nUmero de resultados laborales exitosos en comparacion con sus
colegas masculinos. Ademds, se resalta la importancia de las habilidades vy
conocimientos que poseen los empleados en las MiPymes |dcteas, ya que estos

elementos desempenan un papel crucial en la consecuciéon de los logros laborales.

Sin embargo, se debe senalar que, aunque el porcentaje de hombres que alcanzan
logros laborales es menor que el de las mujeres, todavia existe un grupo significativo de
empleados masculinos que logra estos resultados positivos. Esto indica que, si bien las
mujeres pueden tener una ventaja en este aspecto particular, es importante reconocer

que ambos géneros tienen la capacidad de contribuir al éxito de la empresa.

42. DISCUSION

En nuestro estudio, hemos investigado la relacidon entre la satisfacciéon laboral de

los empleados en las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) ldcteas de la
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provincia del Carchi y su desempeno en el trabajo. En este contexto, es relevante
recordar las teorias de Frederick Herzberg (1969), quien sostiene que el nivel de
satisfaccion en el entorno laboral puede influir significativamente en el desempeno de
los empleados. Herzberg postula que la satisfaccion se manifiesta en los sentimientos

emocionales y en las actitudes de los trabajadores hacia su trabajo.

Los resultados arrojaron que la mayoria de los empleados encuestados fienen
experiencia suficiente en la produccion Iactea, lo que les permite realizar tareas de
manera eficiente. Sin embargo, un pequeno porcentaje de frabajadores no tiene
experiencia, lo que podria afectar su desempeno. Esto contradice directamente las
afirmaciones de Bizneo (2018), quien argumenta que la falta de experiencia no
necesariamente fiene un impacto significativo en la eficiencia laboral en la industria
ldctea. Segun su investigaciéon, incluso aquellos frabajadores que carecen de
experiencia pueden aprender rdpidamente en el trabagjo y adaptarse a las tareas
especificas de la produccion de lacteos. Esta contradiccion pone en tela de juicio la
suposicion inicial de que la experiencia es un factor critico para el desempeno eficiente

en esta industria.

Un porcentaje significativo de empleados comparte sus conocimientos con
companeros, lo que puede contribuir a un entorno de trabajo colaborativo y al
desarrollo de habilidades. Esto respalda la idea presentada por Pérez (2017), que sugiere
gue la experiencia es un factor crucial para el desempeno eficiente en la produccion
ldctea. Si los empleados con experiencia comparten sus conocimientos con aquellos
que tienen menos experiencia, podria ayudar a cerrar la brecha y permitir que todos los

trabajadores adquieran las habilidades necesarias para ser eficientes en sus tareas.

Esta coherencia sugiere que, si bien es cierto que la falta de experiencia puede ser un
desafio, la disposicibn de los empleados experimentados para compartir su
conocimiento puede contrarrestar este problema y contribuir a un entorno de trabajo
mas colaborativo y al desarrollo de habilidades en general. Por lo tanto, podria
argumentarse que la combinacién de empleados experimentados y la transferencia de
conocimiento entre ellos es esencial para mantener un alto nivel de eficiencia en la

produccion ldctea.
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Herzberg (1969) planted la teoria de los dos factores, donde los "Factores de motivacion”
se relacionan con el reconocimiento, los logros, el crecimiento personal y las
necesidades de autorrealizacion en el frabajo. Estos factores estan intrinsecamente

ligados a la satisfaccion de los empleados y su desempeno laboral.

En el contexto de las MYPIMES Idcteas del Carchi, los resultados arrojaron que la mayoria
de los empleados ayudan a resolver conflictos en el lugar de trabajo, lo que puede
mejorar el ambiente laboral, la productividad, contribuir a un entorno de trabajo
colaborativo y al desarrollo de habilidades. Esto podria asociarse directamente con los
"Factores de motivacion" de Herzberg, ya que la colaboracion y el desarrollo personal
estdn estrechamente relacionados con el crecimiento personal y la autorrealizacion que

Herzlberg menciona como impulsores de la motivacion en el trabajo.

Del mismo modo se encontré que la mayoria de los empleados tienen cuidado con el
manejo de los equipos de trabajo, pero un porcentaje no lo hace, lo que podria plantear
riesgos para la seguridad, ademds la mayoria de los empleados utiliza el uniforme
adecuado, lo que contribuye a la seguridad en el trabajo e informa relaciones cordiales
y buena comunicacién con sus companeros y superiores, o que puede mejorar la
satisfaccion laboral. Esto tiene relacion con el factor denominado “Factores de higiene”
el cual estd relacionado al entorno de tfrabajo que rodea a los empleados los cuales son
el sueldo, las condiciones laborales, las relaciones interpersonales y el clima
organizacional. Herzberg determind que si estos factores no estdn presentes o se
emplean de manera incorrecta causan que el empleado no esté satisfecho, sin
embargo, cuando estos factores se aplican correctamente no provoca en las personas
una fuerte motivacion, sino que solo ayuda a reducir o a eliminar la insatisfaccion
(Herzberg 1969).

4.2.1 Nivel de desempeno laboral de los empleados

A contfinuacion, se presenta la tabla 56 el nivel de desempeno laboral y el factor mds
influyente de forma general e individual, es decir, por cada dimension, resultados que

fueron obtenidos mediante la distribucidon de tablas de frecuencia.
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Tabla 56. Nivel de desempeno laboral

Cdlculo general de los Factores de desempeiio laboral

Detalle f Fr %

1 = Insuficiente 281 0,07 6,72
2 = Regular 134 0,03 3.20
3 = Satisfactorio 567 0.14 13,55
4 = Muy bueno 1335 0,32 31,91
5 = Excelente 1867 0,45 44,62
Total 4184 1 100
Rendimiento Técnico f Fr %

1 = Insuficiente 2 0,00 0,25
2 = Regular 6 0,01 0.74
3 = Satisfactorio 74 0,09 9.16
4 = Muy bueno 262 0,32 32,43
5 = Excelente 464 0,57 57,43
Total 808 1 100
Comunicacién

1 = Insuficiente 0 0,00 0,00
2 = Regular 0 0,00 0.00
3 = Satisfactorio ge 0,08 8.13
4 = Muy bueno 134 0.33 33,00
5 = Excelente 239 0,59 58,87
Total 406 1 100

Iniciativa en el trabgjo

1 = Insuficiente 24 0,04 3.94
2 = Regular 39 0,06 6,40
3 = Satisfactorio 190 0,31 31,20
4 = Muy bueno 158 0,26 25,94
5 = Excelente 198 0,33 32,51
Total 609 1 100

Comportamiento de trabajo

1 = Insuficiente 230 0,37 15,37
2 = Regular 86 0,14 13,92
3 = Satisfactorio 97 0,16 15,70
4 = Muy bueno 110 0,18 17.80
5 = Excelente 95 0,15 37,22
Total 618 1 100

Calidad de trabajo

1 = Insuficiente 25 0,04 4,04
2 = Regular 21 0,03 3.39
3 = Safisfactorio 88 0,14 14,22
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4 = Muy bueno 231 0,37 37,32

5 = Excelente 254 0.41 41,03
Total 619 1 100

Desempeno gerencial jerdrquico

1 = Insuficiente 0 0,00 0,00
2 = Regular 0 0,00 0.00
3 = Satisfactorio 47 0,11 11,41
4 = Muy bueno 172 0,42 41,75
5 = Excelente 193 0,47 46,84
Total 412 1 100

Cadlidad de las relaciones interpersonales entre companeros

1 = Insuficiente 0 0,00 0,00
2 = Regular 2 0,00 0,33

3 = Satisfactorio 35 0.06 5.75

4 = Muy bueno 207 0,34 33,99
5 = Excelente 365 0.60 59,93
Total 609 1 100

Desempeiio de la gestién de companeros

1 = Insuficiente 0 0,00 0,00

2 = Regular 1 0,00 0.49

3 = Satisfactorio 11 0,05 5,42

4 = Muy bueno 73 0,36 35,96
5 = Excelente 118 0,58 58,13
Total 203 1 100

En primera instancia se analizd el nivel de desempeno de los empleados de las MiPymes
l&dcteas del Carchi, mediante el cuestionario estructurado el cual tenia una escala de
medicion de 1-5 siendo 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3, A veces, 4 Casi Siempre y 5 Siempre,
se determind una nueva escala disenada por la norma técnica del subsistema de

evaluacién del desempeno donde indica que:

Se ha establecido un sistema de calificacidon con un rango de niveles para evaluar el

desempeno de los empleados en las MiPymes Idcteas de la siguiente manera:

1. Nivel 1 (Insuficiente): Representa que la productividad del empleado no cubre las
necesidades en el puesto de trabagjo.
2. Nivel 2 (Regular): Corresponde al empleado que alcanza resultados menores al

minimo aceptable de productividad.
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3. Nivel 3 (Satisfactorio): Es el empleado que mantiene un nivel minimo aceptable
de productividad.

4. Nivel 4 (Muy bueno): Se refiere al empleado que cumple con las metas y objetivos
establecidos.

5. Nivel 5 (Excelente): Indica que el empleado supera las metas y objetivos

establecidos de manera sobresaliente.

Este sistema de calificacién se utiliza de manera consecutiva para determinar el nivel de
desempeno de los empleados en las MiPymes Idcteas, proporcionando una estructura

clara y comprensible para evaluar su rendimiento en el trabajo.

Después de realizar los cdlculos respectivos con la base de datos haciendo uso de tablas
de frecuencia como ilustra la tabla 56 se llegd a determinar que el nivel de desempeno
de los empleados es excelente puesto que registro un porcentaje mayoritario del 44,62%
y con un porcentaje reducido del 6,72% indicaron que el desempeno es insuficiente, es
decir que el rendimiento de los empleados no cubre las necesidades en el puesto de
trabajo, en este sentido, se demostré que las distintas MiPymes Idcteas de la provincia
del Carchi poseen de empleados comprometidos con el frabajo y por ende, cumplen

con responsabilidad los objetivos y las metas establecidas.

Posterior a ello se realizd el cdlculo individualmente, es decir por los ocho factores donde
se identificd que el desempeno de los trabajadores respecto a la primera dimension;
rendimiento técnico es excelente ya que obtuvo un porcentaje alto del 57,43% y con un
desempeno insuficiente del 0,25% , esto significa que los empleados cumplen con las
caracteristicas requeridas para realizar sus actividades y a su vez poseen de habilidades
interpersonales, es decir que el comportamiento y la forma como los empleados
interactUan en el entorno de trabajo es eficiente y efectiva ya que promueven una

buena convivencia en las empresas.

La segunda dimensidén; comunicacién, obtuvo un nivel de desempeno excelente del
58,87% y un desempeno insuficiente del 0% por lo que se denota que los empleados se
entienden consigo mismos y con los demds companeros de trabajo, a fin de generar un
buen ambiente laboral, optimizar los procesos de las tareas y lograr alcanzar las metas y

objetivos establecidos para aumentar la productividad en las industrias IGcteas.
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Respecto a la tercera dimensidén; iniciativa en el trabajo, alcanzd un nivel de porcentaje
de desempeno excelente del 32,51% y un desempeno insuficiente del 3,94%, 1o que
representa que la iniciativa de los empleados es alta, ya que tienen la capacidad de
evaluar y desarrollar acciones con responsabilidad, creatividad y sentido critico en

beneficio tanto personal como para las organizaciones.

La cuarta dimension; comportamiento de tfrabajo confraproducente, los resultados
obtenidos fueron que un 37,22% de los empleados tienen un desempeno excepcional
en el trabajo y es altamente eficiente respecto al cuidado y manejo de las herramientas
de trabajo, la precaucién de quimicos y el adecuado uso de la ropa de trabajo, mientras
que el 15,37% de los individuos muestra un comportamiento laboral contraproducente
considerado insatisfactorio, lo que sugiere que un porcentaje considerable en este
conjunto estd experimentando dificultades en su desempenio laboral, lo que puede estar

impactando negativamente la eficacia y los resultados en el trabajo.

La quinta dimension; calidad de trabajo, tuvo un nivel de desempeno excelente del
41,03% e insuficiente del 4,04% lo que demuestra que el desempeno es alto en relacion
a la calidad laboral ya que el personal hace los posible por realizar correctamente sus

funciones y cumplir con los objetivos encomendados.

La sexta dimensidon; desempeno gerencial jerdrquico, cuenta con un nivel de
desempeno excelente del 46,84% esto significa que en esta dimensidén el nivel de
desempeno de los trabajadores es alto debido a que se sienten conformes con las
habilidades de los gerentes y como se les ha delegado jerdrquicamente los puestos de
trabajo, ademds de incentivarlos o motivarlos para que las tareas se ejecuten
eficientemente, sin embargo, hay empleados que no estdn de acuerdo con la
distribuciéon de las tareas asignadas puesto que no estdn muy vinculadas al perfil de

conocimiento de los trabajadores.

La séptima dimensidn; calidad de las relaciones interpersonales entre companeros,
presentd un nivel de desempeno excelente del 59,93% es decir, que los empleados
tienen un nivel alto de desempeno demostrando buenas relaciones interpersonales entre
companeros ya que tiene lideres que les alientan al buen rendimiento y a la optimizacion

de los resultados de las empresas, pues al mantener un buen liderazgo promueve el
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trabajo en equipo para tener un buen clima organizacional, sin embargo, hay
empleados y lideres que no tienen buenas relaciones interpersonales, causando un

ambiente desfavorable dentro de la organizacion.

La octava dimensiéon; desempeno de la gestion de companeros, los resultados obtenidos
mediante la tabla de frecuencia dieron como nivel de desempeno excelente del 58,13%
respecto a la forma como enfrentan y solucionan los problemas entre todos, sin
embargo, existen empleados los cuales no pueden sobrellevar los problemas debido a

la poca experiencia que tienen en el sector Idcteo.
4.2.2 Factores que influyen en el desempeno laboral

A través de los niveles de desempeno, se lograron identificar los factores que ejercen
influencia en elrendimiento laboral de los empleados en las Micro, Pequenas y Medianas
Empresas (MiPymes) dedicadas ala produccion ldctea en la provincia del Carchi. Como
se muestra en la tabla 56, se pueden observar algunos factores clave que impulsan el
rendimiento laboral. En particular, la calidad de las relaciones interpersonales entre
companeros destaca como el factor mas significativo, con un porcentaje notable del
59,93%. Ademas, no debemos pasar por alto otros factores como el desempeno en la
gestion de companeros, la comunicacion y el rendimiento técnico, que contribuyen de

manera significativa al rendimiento general en estas empresas.

En este sentido, el factor que los empleados consideran mds influyente para
desempenarse eficientemente es la calidad de las relaciones interpersonales entre
companeros. Esto significa que los frabajadores valoran la importancia de mantener
buenas relaciones entre ellos, lo que contribuye a un ambiente laboral mdas saludable.
La cooperacion y la ayuda mutua entre gerentes y companeros favorecen la
convivencia y el frabajo en equipo, lo que a su vez se fraduce en un alto desempeno
laboral. Es crucial destacar la importancia de las relaciones interpersonales en lugar de
confundirlo con el liderazgo, ya que son dos aspectos distintos que influyen en el

rendimiento laboral.

En resumen, se determind que el nivel de desempeno de los empleados de las MiPymes

l&dcteas de la provincia del Carchi es en su mayoria excelente, con un porcentaje del
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44,62%. Sin embargo, es importante destacar que un pequeno pero significativo
porcentaje del 6,72% indicd que el desempeno es insuficiente. Este Ultimo grupo senala
que el rendimiento de algunos empleados no cumple con las necesidades en sus
puestos de trabajo, lo que sugiere dreas de mejora en términos de calidad y eficiencia

laboral.

Es relevante mencionar que estos resultados son similares a los obtenidos por Pérez (2021)
en su investigacion sobre el nivel de desempeno de colaboradores del drea de
seguridad ciudadana en la provincia de Chiclayo. En ese estudio, se concluyd que la
mayoria de los colaboradores tenian un nivel de desempeno excelente, representando
el 45%. Sin embargo, un 9,9% de los colaboradores obtuvo un nivel de desempeno

insuficiente, lo que se atribuyd a problemas de trabajo en equipo y comunicacion.

En ambos casos, estos elementos cualitativos negativos, como la falta de trabajo en
equipo y comunicacion ineficiente, resaltan dreas criticas que deben mejorarse para
lograr un desempeno laboral mds consistente y eficiente en las organizaciones. Estos
resultados subrayan la importancia de fomentar la colaboracion y la comunicacion
efectiva entre los empleados como parte de los esfuerzos para mejorar el desempeno

laboral en estas dreas especificas.
4.2.3 Nivel de satisfaccion de los empleados

Del mismo modo se detalla a continuacion en la tabla 57 el nivel de satisfaccion y los
factores mas influyentes de forma general e individual, es decir, por cada dimension,

resultados que fueron obtenidos mediante la distribucidn de tablas de frecuencia.

Tabla 57. Nivel de satisfaccidon laboral

Cdlculo general de los Factores de satisfaccion laboral

Detalle f Fr %

1 = Totalmente insatisfecho 361 0,09 8.92

2 = Insatisfecho 197 0,05 4,87

3 = Algo satisfecho 727 0,18 17,96
4= Satisfecho 1115 0.28 27.54
5= Totalmente satisfecho 1648 0.41 40,71
TOTAL 4048 1 100

108



Factores de Higiene

1 = Totalmente insatisfecho 112 0,04 4,27

2 = Insatisfecho 63 0,02 2,40

3 = Algo satisfecho 399 0,15 15,19
4= Satisfecho 782 0,30 29,78
5= Totalmente satisfecho 1270 0,48 48,36
TOTAL 2626 1 100

Factores de Motivacién

1 = Totalmente insatisfecho 254 0.18 17,95
2 = Insatisfecho 129 0,09 9.12
3 = Algo satisfecho 326 0,23 23,04
4= Satisfecho 342 0,24 24,17
5= Totalmente satisfecho 364 0,26 25,72
TOTAL 1415 1 100

En segunda instancia se analizaron los factores y el nivel de satisfaccion laboral,
mediante el cuestionario estructurado, el cual estuvo en escala de Likert, donde surango
era de 1-5siendo 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3, A veces, 4 Casi Siempre y 5 Siempre; a partir
de esta escala se determind una nueva escala de medicion, esta permitié identificar los
niveles de satisfaccion e insafisfaccion, donde 1= Totalmente Insatisfecho, 2=
Insatisfecho, 3= Algo satfisfecho, 4= Satisfecho y 5= Totalmente satisfecho,

consecutivamente con el mismo rango se determind el nivel de satisfaccion.

Es destacable notar que la mayoria abrumadora de los empleados que trabajan en las
MiPymes Iacteas en la provincia del Carchiinforman estar experimentando un alto grado
de satisfacciéon en sus puestos de trabajo, lo que representa un 40,71% de la muestra. Sin
embargo, es esencial explorar las posibles razones detrds del pequeno porcentaje,
aungue sea minimo, que se encuentra totalmente insatisfecho, cifrado en un 8,92%. Este
grupo de empleados podria estar enfrentando desafios en su entorno Iaboral, como
condiciones de trabajo deficientes, problemas en las relaciones laborales o la falta de
oportunidades para su desarrollo profesional. Estos factores negativos podrian estar

contribuyendo a su insatisfaccion en el frabagjo.

Después de esta etapa, se procedié a calcular los resultados de manera individual para
cada uno de los factores. En esta evaluacién, se encontrd que en la dimensién de

"Factores de higiene", un considerable 48,36% de los empleados expresaron estar
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totalmente satisfechos, mientras que un reducido 4,27% indicaron sentirse totalmente
insatisfechos. Estos datos sugieren que la mayoria de los frabajadores experimentan un
alto nivel de satisfaccion en aspectos relacionados con su entorno laboral, las relaciones
interpersonales y otros aspectos vinculados a la empresa. Sin embargo, seria relevante
profundizar en las razones por las cuales un pequeno porcentaje se siente insatisfecho,
aunque sea minimo, para comprender mejor las dreas que podrian requerir mejoras o

atencion.

En lo que respecta a la dimensidon de "Factores de motivacion', se observa que el 25,72%
de los empleados expresaron estar completamente satisfechos, mientras que un 17,95%
manifestd sentirse totalmente insatisfecho. Estos datos indican que el mayor porcentaje
se inclina hacia la satisfaccion en la forma en que los trabajadores perciben sus tareas y
responsabilidades laborales. No obstante, es importante explorar en detalle las razones
que llevan a un pequeno porcentaje, aunque sea minoritario, a experimentar
insatisfaccion en esta drea, con el fin de identificar posibles dreas de mejora o aspectos
qgue requieran atencion para potenciar la motivacién y el compromiso de estos

empleados.
4.2.4 Factores que influyen en la satisfaccién laboral

En consecuencia, a través de estos niveles de satisfacciéon se ha logrado identificar los
factores que ejercen influencia en la satisfacciéon laboral de los empleados de las
MiPymes Iacteas de la provincia del Carchi. Como se presenta en la tabla 57, es evidente
que los factores clave que promueven la satisfaccion son los relacionados con los
aspectos de higiene, los cuales representan el mayor porcentaje con un 48,36%. Por otro
lado, los factores de motivacion alcanzan un porcentaje del 25,72%. Esto indica que,
desde la perspectiva de los empleados, los factores mds influyentes en la satisfaccion
laboral son aquellos relacionados con las condiciones bdsicas de frabajo, como la
relacidn con sus companeros y superiores, las condiciones del entorno laboral y la
remuneracion salarial, ya que estos aspectos se consideran esenciales para

experimentar satisfaccion en el dmbito laboral.

Sin embargo, es importante profundizar en las razones que llevan a un pequeno

porcentaje, aunque sea minoritario, a experimentar insatisfaccion en estas dreas. Esto
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permitiria comprender mejor las necesidades especificas de estos empleados y podria
llevar a laimplementacion de estrategias de mejora que aborden estas preocupaciones
y confribuyan a aumentar la satisfaccion laboral en su totalidad. Estos hallazgos son
consistentes con los resultados obtenidos por Arcos (2022), quien también encontré que
los factores de higiene son los mas influyentes en la satfisfaccion laboral de los
trabajadores agricolas de la parroquia Julio Andrade, con un porcentaje del 57,02%,

mientras que los factores de motivacion representaron el 37,19%.

Por consiguiente, respecto a la satisfacciéon laboral de los empleados de las MiPymes
ldcteas de la provincia del Carchi se obtuvo que el 40,71% se encuentran totalmente
satisfechos y totalmente insatisfechos con un 8,92%, lo que demuestra que el porcentaje
mads alto es la satisfaccidon respecto al dmbito laboral Idcteo, resultados que difieren con
el mismo estudio de Arcos (2022) donde los hallazgos obtenidos mediante una encuesta
realizada a los agricultores fueron que el 18,55% de los trabajadores se encuentran
satisfechos e insatisfechos el 41,06%, lo que significa que la mayoria de los trabajadores
se sienten insatisfechos en el dmbito laboral agricola y segun la autora menciona que es
debido al salario que reciben ya que no cubre las necesidades, las malas relaciones

con los jefes, falta de apoyo y seguridad en el trabajo.

En relacién a la poblacion objeto de estudio, se consideraron un total de 50 empresas
pertenecientes al sector ldcteo de la provincia del Carchi. Esta informacién se obtuvo
inicialmente a través de Agrocalidad y posteriormente se verificd en las bases de datos
oficiales del Servicio de Rentas Internas (SRI). Durante esta verificacion, se identificd que
fres de las empresas se encontraban cerradas en ese momento. Como resultado, la

poblacion final de estudio quedd conformada por 47 empresas.

Para determinar la muestra a ser estudiada, se optd por seleccionar micro, pequenas y
medianas empresas (MiPymes) del sector Idcteo. Estas MiPymes se caracterizan por
contar con una plantilla de empleados que varia entre 1y 20 trabajadores. En total, se
identificaron 203 empleados dentro de estas MiPymes, lo que llevd a la decision de
realizar un censo en lugar de una muestra aleatoria, dado que la poblacién de estudio

era relativamente pequena en tamano.
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Es importante senalar que la relacion entre el desempeno laboral y el nivel de
satisfaccion del personal de las MiPymes Idcteas de la provincia del Carchi para el
periodo 2022-2023 se analizd utilizando el coeficiente de Pearson. Los resultados arrojaron

un coeficiente de 0,398, lo que indica una correlacion positiva baja.

En otfras palabras, el desempeno laboral y la satisfaccion estdn relacionados, pero la
fuerza de estarelacién es baja. Esto podria interpretarse de varias maneras, pero sugiere
que, en general, un aumento en el desempeno laboral se asocia con un aumento en la

satisfaccion, pero esta relaciéon no es muy fuerte.

Sin embargo, es importante mencionar que esta correlacion no implica necesariamente
una relacién causal. Es decir, no se puede concluir que el aumento en el desempeno
causa automdticamente un aumento en la satisfaccion, ni viceversa. Puede haber otfros
factores o variables que influyen en esta relacién, y la direccion de la relacién (si es de

V1 a V2 o viceversa) no estd determinada por el coeficiente de correlacion por si solo.

En el marco de este estudio, el primer objetivo especifico consistidé en la identificacion
de los factores que ejercen influencia en el desempeno laboral y la satisfaccion del
personal que labora en las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPymes) ldcteas de
la provincia del Carchi. Para evaluar la satisfaccion de los empleados, se utilizaron los
factores propuestos por la teoria de Herzberg, que incluyen el "factor de higiene" y el

"factor de motivaciéon".

El "factor de higiene" se refiere a aquellos aspectos relacionados con el entorno laboral
y las condiciones en las que los empleados desempenan sus tareas. Esto incluye factores
como las relaciones interpersonales en el trabajo, el ambiente fisico de la empresa y las
politicas de la organizacion. Por otro lado, el "factor de motivacion" se relaciona con
elementos mds infrinsecos, como el sentido de logro, el reconocimiento y las

oportunidades de desarrollo profesional.

Segun la teoria de Herzberg, existe una relacion entre la satisfaccion de los empleados y
su eficiencia laboral. Cuando los empleados estdn mds satisfechos con su entorno de
trabajo y las condiciones que rodean su empleo, tienden a ser mds eficientes. Por el

contrario, si la satisfaccion es baja, puede afectar negativamente su desempeno.
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En este estudio, los resultados obtenidos indicaron que el nivel de satisfaccion de los
empleados en el sector Idcteo es excelente, sin embargo, ofro grupo de trabajadores
estdn insatisfechos. Esto sugiere que, en general, existe una eficiencia en el drea de
trabajo, pero también puede haber margen para mejorar la satisfaccion de los

empleados al abordar aspectos relacionados con los factores de higiene y motivacion.

Respecto alos factores que influyen en el desempeno laboral se pudieron establecer los
factores de la teoria Y de McGregor los cuales ayudan a que los empleados puedan
sobresalir adelante y estén en la capacidad de hacer o actuar sin esperar a que se lo
indiquen y que, a su vez, puedan lograr realizar tareas de orden mayor, de acuerdo con
los resultados en la tabla 57 se indican los factores que influyen en el desempeno de los
trabajadores los cuales son: rendimiento técnico, comunicacién, calidad de tfrabajo,
desempeno gerencial jerdrquico, calidad de las relaciones interpersonales entre
companeros, iniciativa de trabajo y comportamiento de trabajo, dichos factores si son
ejecutados correctamente, los resultados se verdn reflejados en el desempeno de los

trabajadores.

El segundo objetivo especifico fue determinar el nivel de desempeno laboral vy
satisfaccion del personal de la MiPymes Idcteas del Carchi, para lo cual se determinaron
tablas de frecuencias que identificaron los niveles de cada variable tal como presentan
las tablas 56 y 57 y como tercero y Ultimo objetivo fue determinar la relacion que existe

entre el desempeno laboral y el nivel de satisfaccion del personal.

Con estos resultados obtenidos se logré dar respuesta a las preguntas de investigacion,
respecto a los factores claves que inciden en la satisfaccion laboral de los empleados
de las empresas Idcteas son los factores de motivacion e higiene, sin embargo, el factor
mds clave que consideran los frabajadores es el de higiene ya que alcanzo un
porcentaje del 48,36% mientras que el de motivacion 25,72% lo que demuestra que el
factor de higiene provoca mayor satisfaccion en los empleados con respecto a las
condiciones laborales, el salario y la relacidon entre companeros y jefes. En cuanto a los
factores clave que inciden en el desempeno de los empleados son el factor del

Rendimiento de liderazgo entre companeros pues para ellos lo que mds prima en su
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entorno de trabajo es mantener las buenas relaciones entre todos para que exista un

buen clima laboral, cooperacién y trabajo en equipo.

Se determind el nivel de desempeno de los empleados y los resultados obtenidos fueron
que el 44,62% de los tfrabajadores tienen un nivel de desempeno excelente, mientras que
el 6,72% tienen un nivel insuficiente lo que demuestra que las empresas Iacteas del Carchi
poseen de talento humano con experiencia que superan las metas y objetivos
establecidos en el corto, mediano y largo plazo. En cuanto al nivel de satisfaccion se
identificé que los empleados de las MiPymes Iacteas del Carchi se encuentran
totalmente satisfechos con un 40,71% y totalmente insatisfechos con un 8,92%, lo que
demuestra que estdn conformes con el trabajo que llevan realizando ya que al estar
satisfechos conlleva un punto a favor tanto para el empleado como para la empresa,
pues cuando los empleados se sienten satisfechos y felices habrd mayor productividad

y eficiencia en su labor.

Para demostrar la relacion entre las variables de desempeno laboral y satisfacciéon del
personal, se llevd a cabo un andlisis de normalidad utilizando la prueba de Kolmogorov-
Smirnov. Los resultados de esta prueba indicaron que el nivel de significancia (0.200) era
mayor que 0,05, lo que sugiere que existe una distribucidén normal entre las dos variables.
En ofras palabras, los datos se distribuyen de manera aproximadamente normal en

ambas variables.

Dado que se confirmd la normalidad en las variables, se procedid a realizar un enfoque
paramétrico utilizando el coeficiente de correlacién de Pearson, que es adecuado para
evaluar la relacidn entre variables cuantitativas numéricas. Los resultados de la
correlacion de Pearson se presentan en la tabla 6 y muestran un nivel de significancia
del 0%, que es menor que 0.05. Este nivel de significancia tan bajo indica que existe una
correlacion estadisticamente significativa entre el desempeno laboral y la satisfacciéon

del personal.

Sin embargo, es importante destacar que la correlacidon obtenida es de naturaleza
positiva baja. Esto significa que, si bien existe una asociaciéon entre estas dos variables, la

fuerza de la relacién es relativamente débil. En otras palabras, no se puede afirmar que
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un aumento significativo en el desempeno laboral necesariamente resulte en un
aumento equivalente en la satisfaccion del personal, ni viceversa. La relaciéon es positiva
en el sentido de que cuando una variable aumenta, la otra tiende a aumentar, pero

esta relacion es moderada en términos de su fuerza.

Las implicaciones de esta "relacion positiva baja" podrian sugerir que hay ofros factores
o variables que también influyen en el desempeno laboral y la satisfaccion del personal
y que deben ser considerados en una evaluacion mds completa de la dindmica laboral
en las MiPymes ldcteas de la provincia del Carchi. Estos factores podrian incluir aspectos
organizacionales, de liderazgo, de cultura corporativa, entre otros, que podrian estar
contribuyendo a esta relacién moderada. Por lo tanto, es importante llevar a cabo un
andlisis mas detallado para comprender mejor cémo estas variables se relacionan y qué

factores adicionales pueden estar en juego.

Para la comprobacion de hipdtesis se necesita entender el valor de Sig. Bilateral (P), de
acuerdo al valor reflejado en la tabla 6, la correlacion de significancia es igual a 0, o lo
que es lo mismo el valor de P es 0 %, tiende a ser menor a alfa (a= 0,005) por ende
rechazamos la Ho, y aceptamos la hipdtesis alternativa, H1: el desempeno laboral tiene
relacion con la satisfaccion del personal de las MiPymes Idcteas de la provincia del
Carchi, resultados similares encontraron Morales, Serruto y Huanca (2021) en su estudio
sobre el Desempeno y satisfaccion laboral del personal administrativo en la Universidad
Nacional de Moguegua los resultados obtenidos evidencian que existen estadisticas
significativas para afirmar que existe una relacién fuerte y directa (r = 0,86) entre la

satisfaccion y el desempeno laboral en la Universidad Nacional de Moquegua.

Los resultados que se obtuvo en la presente investigacion sirven para las investigaciones
futuras, este modelo del proceso ldcteo puede usarse para quienes estén abriendo sus
nuevas empresas dedicadas a la produccién de Idcteos como por ejemplo la venta y
comercializacién de postres de yogurt con los resultados obtenidos los gerentes que
emprendan industrias del mismo sector Idcteo pueden identificar aspectos positivos y
negativos que presentan tanto los empleados y como tal las empresas para mejorar o

perfeccionar cualquier situacidon que se les presente.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

» Una vez terminado el estudio se procedié a analizar la teoria de los dos factores
propuesta por Herzberg, respecto al factor de motivacién y el factor de higiene;
el factor motivacional tuvo una satisfaccion baja del 25,72% debido a que en
algunas de las empresas Iacteas las horas extras no son recompensadas ni mucho
menos obtienen alguna clase de reconocimiento cuando el trabajador realizar
una labor bien hecha, es por eso que el factor motivacién disminuye, y también
porgque los empleados presienten que solo a veces son tomadas en cuenta sus
opiniones en el entorno de trabajo y el factor de higiene tiene una satisfaccion
del 48,36% debido a que en algunas ocasiones el jefe nos les brinda apoyo en sus
actividades y que a veces los equipos y herramientas de frabajo no estdn en buen
estado y que ademds la comunicacion entre companeros y jefes a veces no es
la adecuada. El nivel de satisfaccion entre ambos factores es regular obteniendo
un porcentaje del 40,71% detallado en la tabla 53.

> Se identificd que el factor mas influyente en la satisfaccion de la mayoria de los
empleados de las MiPymes Idctea del Carchi es el factor de higiene, es decir, que
los tfrabajadores consideran que las condiciones laborales, la convivencia entre
todos y salario son importantes para tener una actitud alentadora frente a sus
labores diarias, en ese sentido, se corrobora con Herzberg pues el establece que
si se aplican correctamente los factores de higiene no provocan en las personas
una fuerte motivacion sino que solo les ayuda a eliminar la insatisfaccion.

> Se establece que la satisfaccion influye directamente en el rendimiento laboral
de los empleados de las industrias Idcteas del Carchi ya que el trabajador busca
bienestar y calidad laboral para sentirse satisfecho en la ejecucion de las
actividades laborales, y esto se verd reflejado en el desempeno de los

colaboradores.
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> Se determind que el nivel de desempeno de los empleados es excelente ya que
se obftuvo un porcentaje del 44,62% lo que significa que las distintas MiPymes
IGcteas de la provincia del Carchi poseen de empleados comprometidos con el
tfrabajo que cumplen con responsabilidad los objetivos y las metas establecidas.
El 6,72% muestra que el desempeno es insuficiente donde el rendimiento de los
empleados no cubre las necesidades en el puesto de trabajo.

» Se encontraron los factores que incide en el desempeno laboral de los empleados
de las MiPymes lacteas de la provincia del Carchi, entro los cual es el calidad de
las relaciones interpersonales entre companeros en un 59,93% es decir, que los
frabajadores mantienen una buena relacion entre todos y contribuyen a la salud
de la empresa a través de la cooperacion y ayuda mutua entre directivos y
companeros, lo que crea un ambiente de trabajo mds satisfactorio que favorece
la convivencia y el frabajo en equipo. Ademds, factores como el desempeno de
la gestion de companeros (58,13 %), la comunicacion (58,87 %) y rendimiento
técnico (57,43 %) también influyeron significativamente en el desempeno de los
colaboradores.

> Finalmente, entre las variables desempeno laboral y satisfaccion del personal, se
determind que existe una correlacidon muy significativa, evidenciando una
correlacion positiva baja (r = 0.398) entre desempeno laboral y satisfaccion del
personal de las MiPymes Iacteas de la provincia del Carchi. Esta relacion implica
que, en este contexto particular, cuando los empleados experimentan un mejor
desempeno en su trabajo, tienden a estar mds satisfechos en sus roles laborales y
viceversa. Sin embargo, es importante destacar que estos hallazgos deben ser
interpretados considerando las particularidades de las MiPymes Idcteas de esta
region especifica. La generalizacidon de estos resultados a ofros sectores o
empresas debe ser abordada con cautela debido a la debilidad de la
correlacion y las posibles diferencias contextuales. Factores no explorados en este
estudio y la heterogeneidad entre empresas pueden influir en la relacion entre el
desempeno laboral y la satisfaccidn del personal en diferentes contextos. En
Ultima instancia, estos hallazgos brindan una vision importante sobre la dindmica
entre la satisfacciéon y el desempeno laboral en un contexto especifico, lo que

puede ser Utill para las MiPymes Iacteas del Carchi. Sin embargo, se requiere una
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mayor investigacion y consideracion de los factores contextuales y especificos de
la industria para aplicar estos resultados de manera mds amplia en otros entornos

empresariales.
5.2. RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos de la presente investigacion con apoyo bibliograficos
respecto a la satisfaccion laboral se plantea a los jefes de las industrias Idcteas de la

provincia del Carchi, se recomienda:

> Prestar atencién en la calidad de vida laboral, atender las quejas y necesidades
de los trabajadores, ofreciéndoles estabilidad y seguridad en el entorno de
frabajo, ademds, aplicar iniciativas que fomenten el trabajo en equipo, el
liderazgo y la comunicacién. Esto mejorard el bienestar de las empresas y como
tal de los empleados para obtener mejores resultados en el largo plazo.

> Se recomienda a las industrias IGcteas implementar estrategias de motivacion
para sus empleados, tales como el reconocimiento de sus logros y desempeno
sobresaliente. Estos reconocimientos pueden ser tanto monetarios como no
monetarios. Algunos ejemplos de incentivos monetarios incluyen bonos por
desempeno, aumento salarial por metas alcanzadas o participacion en
programas de participacién en las ganancias. Por otro lado, los incentivos no
monetarios podrian ser elogios publicos, certificados de reconocimiento, dias
libres adicionales, oportunidades de desarrollo profesional o ascensos. Este tipo
de reconocimiento no solo aumenta la motivacion de los empleados, sino que
también contribuye a generar satisfaccion en sus roles laborales. La
implementacion efectiva de estas estrategias puede mejorar el ambiente laboral
y la productividad en las actividades relacionadas con la produccién ldctea.

> Esrecomendable que las empresas Idcteas evaluen periddicamente el estado en
el que se encuentran tanto los trabajadores como ellas mismas, tomando en
cuenta las condiciones laborales y las relaciones interpersonales entre jefes y
companeros de frabajo, diagnosticar la informacién hallada y realizar acciones
necesarias que permitan corregir o perfeccionar cualquier situacion que se

presente con la finalidad de crear satisfaccion y bienestar entre todos.
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> Se recomienda a los trabajadores de las empresas del sector Idcteo que utilicen
adecuadamente sus equipos de proteccion personal al igual que insumos y
herramientas de frabajo, para evitar accidentes laborales, esto brindard
seguridad y proteccién con los productos quimicos y biolégicos que perjudiquen
la salud del trabajador, también tomar precauciones al utilizar quimicos en la
elaboracién del producto y utilizar los equipos correctamente para evitar causar
danos materiales.

> Finalmente, este estudio de investigacion tiene como objetivo servir como punto
de partida para investigaciones futuras. Se recomienda a estudiantes e
investigadores considerar los hallazgos y datos proporcionados en este estudio
como base para explorar dreas especificas de interés en investigaciones
posteriores. Esto podria incluir investigaciones adicionales sobre los factores de
satisfaccion laboral en el sector Idcteo, andlisis mas detallados de las estrategias
de motivacion efectivas, o el estudio de casos especificos de MiPymes Idcteas en
la provincia del Carchi. Ademds, se insta a los interesados en el desarrollo y
crecimiento de las MiPymes Idcteas a utilizar los resultados de este estudio para
formular recomendaciones y estrategias concretas que puedan mejorar la
eficiencia y la satisfaccion laboral en este sector. Estas recomendaciones podrian
abordar cuestiones como la implementacién de programas de reconocimiento,
mejoras en las condiciones laborales o la promocion de un ambiente laboral

colaborativo.
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Anexo 3. Instrumento

OBJETIVO: Conocer el nivel de desempeno vy satisfaccion laboral de los empleados de

las pequenas y medianas industrias Idcteas de la provincia del Carchi para el periodo

2022-2023

En escala del 1 al 5, favor marcar con una “X" el nUmero que mejor se ajuste a su

respuesta, donde: 1 es Nunca, 2 es casinunca, 3 es a veces, 4 es casi siempre y 5 siempre

AFIRMACIONES

VALORACION

1

2

3

4

1. sPoseo de experiencia necesaria para realizar mis actividades?

2. 3Comparto mis conocimientos y experiencias con mis companeros de trabagjo?

3. sEl trabgjo que desempeno estd en funcidén de mi formacion y aptitudes?

4. sConozco claramente las actividades que debo desempenar en el puesto de
frabajo?

[

. 3Enfre companeros nos ayudamos a resolver los problemas de la empresa?

. sAnte problemas que surgen, puedo actuar constructivamente?

. sMe anticipo ante las dificulfades que se presente en la empresa?

. sCumplo mis actividades en el tiempo establecido?

O |00 (N |Oo~

. sHe observado a mis companeros utilizar los equipos sin considerar los riesgos de
seguridad industrial?

10. 3He observado a mis companeros no utilizar la ropa de trabajo en las labores
diarias?

11. 3He observado a mis companeros que no foman precauciones en el uso de
quimicos?

12. sPuedo tomar decisiones cualquier actividad, sin esperar que se me indique?

13. sPodria desempenarme en puestos de mayor responsabilidad?

14. Cuando se requiere hacer un trabagjo en equipo, sme gusta cooperar?

15. sMe adapto con facilidad a los cambios?2

16. sConsidero que mis companeros ven mi trabajo como importante?

17. sConsidero que hay un ambiente de colaboracién con mis companeros?

18. sMe identifico fdcilmente con los objetivos del equipo?

19. sEl sueldo recibido es adecuado para el trabajo que desempeno?

20. sMantengo una excelente comunicacién con mi jefe?

21. sMantengo un trato cordial con mi jefe?

22. 3Recibo capacitaciones por parte de mi empresa?

23. 3Se encuentran bien definidas mis funciones laborales?

24. 3El liderazgo estd presente en mi drea de trabajo?

25. sMis companeros colaboran entre si2

26. 3Me brindan las herramientas necesarias para realizar mi tfrabagjo?

27. sLos equipos de mi trabajo estdn en buen estado?

28. sMe siento conforme con las instalaciones que ofrece mi empresa?

29. sMi jefe me apoya en el desarrollo de mis actividades?

30. sMi jefe supervisa constantemente el desarrollo de mis funciones?

31. sMe esfuerzo por superar los objetivos deseados por la empresa?

32. sMe siento satisfecho con el frabagjo que desempeno?

33. 3Mi trabajo me brinda oportunidades de lograr éxitos profesionales?

34. sConsidero que son tomadas en cuenta mis opiniones en mi frabajo?

35. gHe visto mi frabgjo como una fuente de realizacion personal?
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36. 3En la empresa hay oportunidades de ascenso laboral?

37. sLas horas extras laborales son recompensadas?

38. Cuando realizo un buen frabajo, zRecibo un reconocimiento por parte de la
empresa?

39. sHe alcanzado logros laborales en beneficio de mi empresa?

40. sMi empresa valora mi responsabilidad en mi puesto de trabajo?
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