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PROLOGO

La satisfaccion laboral es un elemento muy significativo en el entorno empresarial
contemporaneo, donde la productividad y el rendimiento estan estrechamente ligados al
bienestar y compromiso de los trabajadores. En este contexto, la presente tesis, titulada
"Satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores de la empresa
MAQGRO Cia. Ltda. Afio 2023", surge como un esfuerzo por comprender y analizar la
dinamica entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los colaboradores en una empresa
manufacturera especifica. Por lo que el objetivo primordial de esta investigacion es
evaluar la satisfaccion laboral de los empleados de MAQGRO Cia. Ltda. durante el afio
2023, y determinar su impacto en el rendimiento laboral. Para alcanzar este proposito, se
ha llevado a cabo un estudio, fundamentado en una sélida metodologia que combina la
investigacion descriptiva y de campo, respaldada por el método deductivo.

Este estudio no solo busca identificar los niveles de satisfaccion laboral entre los
empleados de MAQGRO Cia. Ltda., sino también comprender los factores que influyen
en dicha satisfaccion, asi como su relacion con el desempefio laboral. Los hallazgos de
esta investigacion no solo beneficiaran a la empresa en cuestién, sino que también

aportaran conocimientos valiosos para la toma de decisiones estratégicas.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo por objetivo evaluar la satisfaccion
laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores de la empresa MAQGRO Cia.
Ltda. durante el afio 2023. La empresa, se dedica a la fabricacion de maquinarias para la
Agroindustria: desgranadoras, molinos industriales y artesanales, mezcladoras de
balanceado, trituradoras, asi como secadoras, zarandas y clasificadoras. Para el desarrollo
del estudio, se aplicd investigacion descriptiva y de campo, apoyado en el método
deductivo, para los analisis de los datos cuantitativos recopilados. La poblacion objeto de
estudio fue de 1 directivo y 20 empleados de areas como: Gerencia — Administracion -
Produccién — Ventas; el muestreo fue de tipo censal. Se aplicaron entrevistas y encuestas
para recopilar informacion. Los principales resultados determinaron que el area de
produccion presenta un alto nivel de satisfaccion laboral (84%), el area administrativa
mostro satisfaccion laboral moderada (67%) y el area de ventas mostro asi también un
nivel moderado de satisfaccion laboral (64%). Y entre los factores principales
identificados que influyen en el desempefio laboral, esta la falta de oportunidades de
ascenso. Concluyendo que existen variaciones significativas entre las diferentes areas
funcionales de la empresa, pues se presenta una combinacion de aspectos positivos, como
incentivos econémicos, y negativos, como la falta de oportunidades para hacer carrera

profesional dentro de la organizacion.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, Desempefio Laboral, Productividad, Evaluacion,

Empresa agroindustrial.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to evaluate job satisfaction and its impact
on the performance of the workers of the company MAQGRO Cia. Ltda. during the year
2023. The company is dedicated to the manufacture of machinery for Agroindustry:
shellers, industrial and artisanal mills, balancing mixers, crushers, as well as dryers, sieves
and classifiers. For the development of the study, descriptive and field research was
applied, supported by the deductive method, for the analysis of the quantitative data
collected. The population under study was 1 manager and 20 employees from areas such
as: Management — Administration — Production — Sales; The sampling was census type.
Interviews and surveys were applied to collect information. The main results determined
that the production area presented a high level of job satisfaction (84%), the
administrative area showed moderate job satisfaction (67%) and the sales area also
showed a moderate level of job satisfaction (64%). And among the main factors identified
that influence job performance is the lack of promotion opportunities. Concluding that
there are significant variations between the different functional areas of the company,
since there is a combination of positive aspects, such as economic incentives, and negative
aspects, such as the lack of opportunities to pursue a professional career within the

organization.

Keywords: Job Satisfaction, Job Performance, Productivity, Evaluation, Agroindustrial

Company.
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INTRODUCCION

En las organizaciones, tanto publicas como privadas, existen entornos sujetos a
constantes cambios que pueden afectar la satisfaccion laboral y el desempefio de los
empleados. Por consiguiente, es fundamental que las entidades se enfoquen en lograr el
bienestar del recurso humano, ya que las personas contribuyen al logro de los objetivos
propuestos, y constituyen una ventaja competitiva en las empresas.

La satisfaccion laboral y el desempefio son aspectos esenciales que van de la mano
para el adecuado funcionamiento de organizaciones, aseguran el bienestar laboral de los
trabajadores y esto repercute en su productividad, los trabajadores satisfechos con su
trabajo son mas propensos a ser mas comprometidos con su profesion, ser mas
productivos y a crear un clima laboral positivo.

La presente investigacion abordo un tema transcendental, tal es el caso de la
satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio, enfocando la atencion en los
trabajadores de la empresa MAQGRO Cia. Ltda., durante el afio 2023. Este enfoque se
rige como un pilar fundamental para comprender y mejorar el desempefio, asi también
como el bienestar de los colaboradores en un contexto laboral, donde la calidad y eficacia
del proceso productivos estan directamente vinculadas con la satisfaccion laboral de los
trabajadores.

Entre uno de los intereses de esta investigacion, fue evaluar la satisfaccion laboral
y su incidencia en el desempefio de los trabajadores de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.
durante el afio 2023. Puesto que la satisfaccion laboral es definida como un estado
emocional positivo y satisfactorio resultante de la percepcidn de las experiencias laborales

y estéa estrechamente vinculada al desempefio laboral.
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Para el logro del proposito de la investigacion, esta se bas6 en un disefio
investigativo de enfoque mixto, con una primera fase cuantitativa, a través de una
encuesta a los trabajadores de la empresa, y una segunda fase cualitativa, a través de una
entrevista al gerente general de la empresa.

Mediante los resultados de la investigacion fue posible generar un aporte
significativo, tanto para la empresa como para los trabajadores para identificar los factores
que influyen en la satisfaccion laboral y para desarrollar estrategias para mejorar la
percepcion laboral, con el fin de mejorar el desempefio y el logro de los objetivos
organizacionales.

El presente proyecto de investigacion se constituyo de la siguiente manera:

Capitulo 1.- Se presenta el marco contextual de la investigaciéon el mismo que
contiene la ubicacion y contextualizacion de la problematica, situaciéon actual de la
problematica, problema general, problemas derivados de la investigacién, delimitacion
de la problematica, objetivo general y especificos, y justificacion.

Capitulo 11.- Se refiere el marco tedrico de la investigacion, el mismo que
contiene la fundamentacion conceptual, fundamentacion tedrica y fundamentaciéon legal
gue son sumamente importantes para fundamentar la presente investigacion.

Capitulo I11.- Este capitulo aborda la metodologia; tipos de investigacion,
métodos, poblacidn, muestra las técnicas, instrumentos de la investigacion, la elaboracion
del marco tedrico, recoleccion de la informacion, procesamiento y analisis de las variables
de este estudio.

Capitulo 1V.- Se presentan los resultados de la investigacion, asi como el

contraste de estos a través de la discusién.
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Capitulo V.- Se determinan las conclusiones y recomendaciones finales de la
investigacion, esto una vez desarrollado los analisis de los resultados de los hallazgos.
Ademas, se presentan las referencias bibliogréficas y anexos de la investigacion

que dieron sustento y respaldo del desarrollo de la misma.

XVili



CAPITULO I

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“El exito debe medirse no por la posicion a
que una persona ha llegado, sino por su

esfuerzo por triunfar”.

Booker T. Washintong.



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La presente investigacion, ubicada en el Canton Quevedo provincia de Los Rios, km.
1.5 via Quevedo-Buena Fe, frente a las Fuerzas Especiales N° 26 CENEPA. Se dedica a la
fabricacion de maquinarias para la Agroindustria: desgranadoras, molinos industriales,
mezcladoras, trituradoras, asi como secadoras, zarandas y clasificadoras de granos.

El bienestar del capital humano es un elemento clave para garantizar que las empresas
logren todas las metas y objetivos propuestos; mediante la realizacion de la evaluacion, estas
podran implementar estrategias destinadas a mejorar la satisfaccion de sus trabajadores, con
el fin de obtener mayor desempefio y productividad del personal, contribuyendo a la creacion
de un entorno dptimo que facilite a los empleados desempefiarse de manera eficaz y eficiente.

En la actualidad, para la comprension de la problemética en cuanto a la satisfaccion

laboral, es importante y vital, identificar los factores que afectan la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez influye en su desempefio, considerandose causas como: limitadas

capacitaciones, inconformidad salarial, pocas oportunidades de desarrollo profesional, son
parte de las posibles causantes del descontento laboral y repercute en gran medida al
rendimiento de sus actividades diarias.

Por este motivo la presente investigacion se enfoca en Evaluar la satisfaccion laboral
y su incidencia en el desempefio de los trabajadores de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.
durante el afio 2023, para comprender los aspectos favorables y desfavorables del objeto de

estudio.



1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

Actualmente la satisfaccion laboral de la empresa MAQGRO Cia. Ltda. constituye
un aspecto importante en el rendimiento y compromiso de sus empleados, por un lado, los
trabajadores tienen expectativas cada vez més altas en cuanto a su bienestar laboral, pues
quieren sentirse valorados, reconocidos y tener oportunidades de desarrollo profesional vy,
por otra parte, la empresa enfrenta una serie de desafios como la competencia, la innovacién
tecnoldgica y los cambios demograficos.

Dentro de la empresa MAQGRO Cia. Ltda., en el afio 2023 se han presentado
situaciones de descontento laboral por parte de su personal, por este motivo, se resalta lo vital
y significativo que resulta que el entorno laboral, ayuda en gran medida a tener empleados
comprometidos, pues de este modo los directivos logran un mayor rendimiento en la
productividad de la empresa a través de empleados conformes. Por ello, es imperativo
conocer y comprender cémo afecta la satisfaccion laboral en el desempefio laboral de cada
persona.

En este contexto, resulta necesario investigar como la satisfaccién laboral incide en
el rendimiento de los empleados, identificando los factores determinantes de su descontento
laboral y analizando la relacion entre las variables pertinentes. Este enfoque tiene como
objetivo identificar medidas que permitan optimizar el desempefio de los colaboradores de
MAQGRO Cia. Ltda.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1 Problemageneral

e ;Como lasatisfaccion laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores

de la empresa MAQGRO Cia. Ltda., afio 2023?



1.3.2. Problemas Derivados

¢ Cudles son los factores que inciden con la satisfaccién laboral?

¢Como se evalla el de desemperio laboral en los trabajadores de la empresa
MAQGRO Cia. Ltda.?

¢ Como la satisfaccion laboral se vincula al desempefio de los trabajadores de la

empresa MAQGRO Cia. Ltda.?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO : Ciencias Administrativas

AREA : Administracion de Empresas

LINEA : Emprendimiento, Administracion y Desarrollo de Empresas
LUGAR : Cantén Quevedo - empresa MAQGRO Cia. Ltda.
TIEMPO : Afo 2023

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

1.5.2.

Evaluar la satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio de los
trabajadores de la empresa MAQGRO Cia. Ltda. durante el afio 2023.
Objetivos especificos

Identificar la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa MAQGRO
Cia. Ltda.

Determinar los factores que inciden en el desempefio laboral.

Analizar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio en

los trabajadores de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.



1.6. JUSTIFICACION

La investigacion surge con base a la necesidad de evaluar la satisfaccion laboral
y su incidencia en el desempefio de los trabajadores de la empresa MAQGRO Cia.
Ltda. durante el afio 2023, comprender el papel de la satisfaccion laboral en el contexto
empresarial, dada su repercusion en el desempefio y la consecucion de los objetivos
organizacionales. Por lo cual es importante en primera instancia revisar la teoria
relacionada al estudio, esto con la finalidad de comprender, que la calidad empresarial
depende en gran medida del compromiso y bienestar de sus colaboradores.

El desarrollo de esta investigacion es significativo, debido a que MAQGRO
Cia. Ltda., es una empresa manufacturera de maquinarias y equipos agricolas que opera
en el Ecuador, la cual enfrenta una serie de desafios como: la competencia de empresas
extranjeras, la innovacion tecnoldgica y los cambios demograficos. Razén por la cual
necesita contar con empleados satisfechos y comprometidos; por esto es importante la
realizacion de este estudio, mismo que proporcionara informacién valiosa para la toma
de decisiones estratégicas.

También, es importante la aplicacion de métodos y técnicas metodoldgicas con
relacion al enfoque del estudio, el cual presenta datos cuantitativos e informacion
cualitativa, misma que amerita ser analizada luego de la aplicacion de técnicas de
recoleccion de datos para comprender los factores que influyen en la satisfaccion y el
desempefio laboral, logrando una interpretacion completa de los resultados.

El desarrollo empresarial depende en gran medida que la empresa sea
productiva, por ende, esta investigacion busca aportar soluciones orientadas a mejorar

las condiciones laborales de los empleados de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

“FEl fracaso es una gran oportunidad para
empezar otra vez con mas inteligencia, ”

Henry Ford



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL
2.1.1. Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que resulta de la evaluacion de
las experiencias laborales de una persona. Se refiere a la percepcion que tiene el trabajador
de su trabajo, de su organizacién y de su entorno laboral (Aguayo et al, 2022).

Satisfaccion laboral es un constructo multidimensional que se refiere a la valoracion
positiva que los trabajadores hacen de su trabajo, de su organizacién y de su entorno laboral.
Se compone de una serie de dimensiones, como la satisfaccion con las tareas, la satisfaccion
con las relaciones interpersonales, la satisfaccion con el salario, la satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo profesional, etc. (Diaz & Rodriguez, 2021).

La satisfaccion laboral es un constructo psicoldgico que se refiere a la actitud positiva
0 negativa que tienen los empleados hacia su trabajo. Es un sentimiento subjetivo que se basa
en la percepcion de los empleados sobre diversos factores relacionados con su trabajo, como
el contenido del trabajo, el ambiente de trabajo, la supervision, las relaciones interpersonales,

las oportunidades de desarrollo profesional, la compensacién, etc.

2.1.2. Ambiente Laboral

Se define ambiente laboral como el conjunto de factores que influyen sobre
el bienestar fisico y mental de los trabajadores, dicho bienestar nos permite equipos de
trabajo mucho mas eficientes y productivos (David, 2023).

El ambiente de trabajo se relaciona con las percepciones de los empleados sobre los
factores que determinan la calidad de su experiencia laboral. Estos factores pueden ser

tangibles o intangibles. Los tangibles detalla aumentos, bonificaciones y feriados y los



factores intangibles son importantes para crear un ambiente de trabajo positivo, ya que
definen cdmo las personas abordan el trabajo, la calidad de las interacciones entre los
empleados y cOmo se sienten acerca de dichas conexiones (Vargas, 2021).

El ambiente laboral determina la calidad de la experiencia laboral, ademas tiene
influencia tanto en el bienestar fisico y mental de los empleados, mientras exista un clima
laboral dptimo se obtendran mejores resultados en relacion a la eficiencia y eficacia en el

trabajo.

2.1.3. Oportunidades de desarrollo profesional

El desarrollo profesional es el proceso por el que pasa una persona en el mundo
laboral a medida que adquiere experiencia y conocimientos. Esto significa que el trabajador
estd progresando o avanzando en su carrera. La idea de desarrollo hace referencia a una
evoluciodn, el adjetivo profesional, en tanto, califica algo vinculado a una profesién un oficio
o trabajo que un individuo realiza a cambio de una remuneracién. De esta manera, cuando
un individuo busca o promueve su desarrollo profesional, toma decisiones con el objetivo de
lograr un crecimiento en su sector laboral (Pérez, 2023).

El desarrollo profesional se define como un esfuerzo organizado y formalizado que
se centra en el desarrollo de trabajadores mas cualificados. Tiene un mayor alcance y mayor
duracion que la formacion, si la empresa desea sobrevivir en este ambiente cada vez mas
competitivo debe establecer el desarrollo como una opcion empresarial estratégica (Brizuela,
2019).

El crecimiento profesional es un proceso personal que se experimenta durante toda la

carrera laboral de un individuo. Incluye un continuo aprendizaje y desarrollo, tanto en



términos de habilidades y conocimientos técnicos, como de competencias personales y
profesionales. Este proceso puede ser formal o informal, a través de la educacion, la
capacitacion, la experiencia laboral o el autodesarrollo. EI crecimiento profesional es

fundamental para mejorar la empleabilidad, la satisfaccion laboral y el bienestar personal.

2.1.4. Desempefio laboral

La definicion de desempefio laboral se refiere a las acciones realizadas por un
trabajador, no solo a sus habilidades. Por lo tanto, es importante considerar aspectos como la
calidad, eficiencia y productividad con la que realiza las tareas asignadas en un periodo
determinado. También es relevante tener en cuenta el cumplimiento de las normas de
seguridad, el aprovechamiento del tiempo de trabajo y la salud en el trabajo, asi como las
cualidades personales requeridas para desempefiar ciertos puestos u ocupaciones (Villacis
Ponce, 2023).

El desempefio laboral se refiere al rendimiento y actuacion de un trabajador al realizar
las funciones y tareas requeridas en su puesto de trabajo especifico. Esto demuestra su
habilidad y competencia en el ambiente laboral (Mendoza & Arriola, 2022).

El rendimiento en el trabajo es afectado por diversos elementos, tanto a nivel
individual como organizacional. En cuanto a los factores individuales, se destacan las
capacidades, competencias, motivacion y actitud del empleado. Por otro lado, los factores
organizacionales que influyen en el rendimiento laboral incluyen la estructura del trabajo, la

supervision, el liderazgo, la cultura de la organizacion y la remuneracion.



2.1.5. Productividad

La productividad es considerada uno de los principales objetivos empresariales, en
este contexto, su finalidad es brindar al cliente externo productos o servicios que satisfagan
sus necesidades y satisfagan sus expectativas, cuando lo requiera con calidad e incluso con
un precio justo, es decir, se basa en una evaluacion detallada y segmentada de todas las
variables que intervienen en el proceso de conversion con un factor diferenciador, una
propuesta de valor agregado a las materias primas e insumos de un producto o servicio
fabricado (Sandoval et al, 2018).

La productividad se define como la proporcion entre los resultados obtenidos y los
recursos empleados en un proceso de produccion. Esta relacion se puede expresar mediante
la férmula: Productividad = Resultados / Recursos. Este concepto es ampliamente utilizado
en la literatura econdémica y de gestion, proporciona una medida de la eficiencia en la
utilizacion de los recursos (Fontalvo et al, 2018).

La mejora de la productividad es un proceso complejo que implica la optimizacion
de los recursos y la optimizacién de los procesos. Es importante considerar la productividad
de manera integral, teniendo en cuenta tanto los aspectos econdmicos como los sociales. Este
concepto se basa en los dos conceptos previamente mencionados, pero también incorpora la
idea de que la productividad es un proceso dinamico que debe adaptarse a los cambios en el
entorno. Este enfoque puede ser utilizado en un proyecto de investigacion en administracion
para analizar los factores que influyen en la productividad, las estrategias que se pueden

utilizar para mejorarla y los beneficios que aporta a las organizaciones.
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2.1.3. Clima laboral

El clima laboral se define como el conjunto de actividades, condiciones y rutinas que
se establecen dentro de una empresa, ya que estan ligadas con la satisfaccion en el entorno
de trabajo, eso quiere decir que el clima laboral busca un buen ambiente de trabajo, en
especial en el area de trabajo ya que en estos llevan a cabo sus labores diarias y asi existe la
creacion de experiencias positivas para los trabajadores (Pilligua & Arteaga, 2019).

El ambiente del clima laboral es percibido y producido del individuo de acuerdo a las
condiciones en la estructura laboral y en el proceso de interaccion que tiene como variables
(motivacidn, control, toma de decisiones, objetivos, relaciones interpersonales, cooperacion
laboral, entre otros) en la que el grado de participacién aumenta y la actitud en determinados
comportamientos, asi como el nivel de la eficiencia en el trabajo esta en aumento (Garbuglia,
2018).

Desde mi punto de vista, el clima laboral se refiere al entorno emocional que se crea
en una empresa y que influye en cémo los empleados se sienten y se comportan en su trabajo.
Es un concepto subjetivo que se basa en la percepcion que tienen los empleados sobre
diferentes factores, como las tareas que realizan, el ambiente en el que trabajan, la supervision
que reciben, las relaciones con sus compafieros, las oportunidades de crecimiento profesional

y la compensacion que reciben, entre otros.

2.1.4. Empresas
La empresa es una entidad juridica econémica que se ocupa del consumo, produccién
y distribucion de bienes y servicios. Proporcionar las necesidades de un mercado especifico,

teniendo en cuenta: Precio. Su finalidad puede ser lucrativa o no lucrativa (Tantalean, 2022).
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Se define a una empresa como una entidad que se establece con un capital social y la
capacidad de contratar empleados. Su objetivo principal es obtener beneficios a través de
actividades comerciales e industriales, asi como la prestacién de servicios (Castro, 2020)

Una empresa es una organizacion que utiliza recursos humanos, materiales y
financieros para producir bienes o servicios que satisfacen una necesidad o demanda en el

mercado. Ademas, las empresas buscan obtener beneficios y estan expuestas a riesgos.

2.1.5. Empresas agroindustriales

Son entidades que fusionan con actividades agricolas con procesos industriales con
el fin de convertir materias primas provenientes del &mbito agricola en productos elaborados.
Estas compariias desempefian un papel esencial en la economia al promover la creacion de
valor afiadido, fomentar la diversificacién de la produccion y estimular las exportaciones
(Mendoza et al, 2023).

No obstante, investigaciones actuales de Bustamante et al, (2022) han examinado
aspectos significativos para las compafiias agroindustriales, como tacticas de mercadotecnia
para impulsar productos y aumentar las exportaciones, habilidades dinamicas que afiaden
valor y promueven el desarrollo sostenible en esta industria, y la relevancia de dichas
habilidades en el rendimiento financiero y empresarial de estas entidades.

Por lo tanto, las empresas agroindustriales, son entidades combinadas que han
funcionado dos actividades (agricolas e industriales) con la finalidad de transformar la
materia prima que son originales del ambito agricola en productos terminados. Sin embargo,
estas empresas han usado diversas tacticas de marketing para impulsar sus productos y

aumentar sus exportaciones, de esta manera, logran un rendimiento empresarial sostenible.
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2.1.6. Motivacion

Segun (Manjarrez Fuentes y otros, 2020), se entiende la motivacién como un proceso
psicolégico complejo que abarca aspectos cognitivos, emocionales y conductuales. Este
proceso comienza con la identificacion de una necesidad o deseo, lo cual conduce a la
formulacién de una meta u objetivo. Para alcanzar dicha meta, la persona debe disefiar un
plan de accion y dedicar los esfuerzos necesarios.

La motivacién es un deseo emocional que lleva a la accion, que puede convertirse en
una necesidad o un impulso, que estd presente o activo en cualquier persona, entonces se
debe llamar motivacion laboral a la combinacion de todos los factores del entorno laboral
que hacen que una persona actle. Esfuerzo positivo o negativo, es decir, si un empleado sabe
qué le motiva, tendra mas posibilidades de conseguir objetivos personales y competitivos
(Sanchez & Garcia, 2018).

La motivacion es un proceso complejo que afecta el comportamiento de las personas.
Se puede describir como el impulso que lleva a una persona a actuar, y puede ser influenciado
por diversos factores, como necesidades, deseos, metas, creencias y emociones. La
motivacidn es un tema relevante en el campo de la administracion, ya que tiene un impacto
significativo en el rendimiento laboral. Los directivos pueden aprovechar su comprension de
la motivacion para disefiar estrategias que motiven a sus empleados y mejoren su

rendimiento.

2.1.7. Competencias
Se define también como las combinaciones de conocimientos, habilidades y actitudes

que permiten a una persona realizar tareas y alcanzar objetivos, permite comprender las
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dimensiones que componen las competencias. Las competencias estan constituidas por
habilidades, conocimientos, aptitudes o valores, y como dimensiones afiaden la dimension
cognitiva o de conocimientos, la dimension instrumental como destrezas y dimension
actitudinal que son basicamente las actitudes y valores, es de conocimiento que ninguna
competencia puede existir al margen de los conocimientos, ya que estos deber ser
reconstruidos en la préctica para que sean efectiva y eficientemente en todo aspecto escolar,
profesional o social (Machado y Montes de Oca, 2020).

Las competencias se definen como las capacidades que una persona tiene para realizar
tareas especificas. Estas capacidades pueden ser de naturaleza cognitiva, motora o social
(Chiavenato 1., 2018).

Las competencias son las habilidades y conocimientos que una persona posee para
lograr metas y realizar tareas. Estas aptitudes se basan en el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes de la persona. En la administracion, las competencias son
fundamentales, permiten a las organizaciones contar con empleados capacitados y capaces
de desempefiar sus funciones de manera eficiente. Los gerentes pueden utilizar las
competencias para identificar las necesidades de capacitacion de sus empleados, evaluar el

rendimiento de los trabajadores y disefiar sistemas de recompensas y promocion.

2.1.8. Reconocimiento
De acuerdo con Chiavenato (2020), la definicion de reconocimiento es la
manifestacion de aprobacion o valoracion hacia el comportamiento o los logros de una

persona. Esta manifestacidn puede ser verbal, escrita o fisica.
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El reconocimiento se puede definir como una interaccion social que involucra a dos
0 mas personas. Este proceso comienza al identificar un comportamiento o logro que merece
ser reconocido y se finaliza al expresar aprobacion o aprecio por dicho comportamiento o
logro (Velasquez y Cacante, 2022).

El reconocimiento se refiere a mostrar aprobacion o aprecio hacia el comportamiento
o0 los logros de una persona. Puede manifestarse de forma verbal, escrita o fisica. El
reconocimiento desempefia un papel crucial en el entorno laboral, tiene un efecto positivo en

el rendimiento de los empleados.

2.1.9. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo puede crear un aumento en la productividad, la innovacion, la
creatividad y la satisfaccion laboral, asi como una mejor calidad de los resultados, existen
varias teorias y enfoques para la implementacion de un trabajo en equipo exitoso en una
organizacion y estas incluyen el enfoque de los principios del trabajo en equipo, enfoques de
liderazgo y la gestion de equipos (Rivas, 2023).

Segun Gavilanes (2023) ,en el momento en el que los trabajadores se congregan y
satisfacen un acumulado de necesidades se produce una organizacion que posee un sistema
constante de interacciones dando como resultado a lo que se llama equipo de trabajo. En esta
estructura se originan fendmenos ejecutando algunos procesos, como es la cohesion del
equipo, la igualdad de sus miembros, el aparecimiento del liderazgo, y modelos de
comunicacion.

El trabajo en equipo nos permite alcanzar objetivo en menos tiempo de forma fluida

y efectiva, esta requiere coordinacion de diferentes empleados a los que se les ha establecido
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una meta que deben conseguir con las habilidades y conocimientos de cada integrante de la
empresa este también puede generar importantes ahorros, ademas de esto se debe tener un

lider ya que es fundamental para un buen trabajo en equipo.

2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Antecedentes

En el afio 2019, Cuevas & Diaz llevaron a cabo una investigacion titulada
"Satisfaccion laboral y desempefio de los colaboradores de Mibanco", como parte de su
Licenciatura en Administracion con mencion en Gestiébn Empresarial en la Universidad
Peruana Unidn. El objetivo principal de la investigacion fue establecer la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio de los colaboradores. El estudio se llevo a cabo en el
distrito de Tarapoto y se incluyo a 120 colaboradores como muestra. Se utilizaron encuestas
y se recolectaron datos para el estudio. Segun las conclusiones se determiné que la
satisfaccion laboral percibida por los colaboradores, esta tiene un impacto significativo en su
desempefio laboral. Por lo tanto, la satisfaccion laboral es un aspecto fundamental para el
desarrollo y el rendimiento éptimo de los colaboradores en Mibanco. Ademas, se encontro
que el factor de significacion de las tareas se relaciona de manera significativa con el
desempefio laboral. A mayor significacion de las tareas, se observa un mejor desempefio
laboral. Esto indica que la distribucion eficiente de las tareas permite a los colaboradores
alcanzar los objetivos de la organizacion.

El estudio titulado "Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en una empresa del sector de la construccion™ fue llevado a cabo por Rojas, Barrera y Noboa

(2019) en la ciudad de Quito, Ecuador. El objetivo del estudio fue examinar la conexion
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entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en una empresa ecuatoriana del sector
de la construccion. Para evaluar los factores del clima y la satisfaccion laboral, se utilizaron
instrumentos que habian sido validados previamente por Ortega-Santos (2018) y el
Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) respectivamente. La muestra consistio en
250 trabajadores y la metodologia utilizada consistié en correlacionar las dimensiones de las
variables estudiadas. En este estudio determind que la gestion de una empresa influye en el
clima laboral y, a su vez, en el ambiente de trabajo. Sin embargo, la satisfaccién laboral se
basa en la percepcion que los empleados tienen de la empresa en funcién de su propia
experiencia con las tareas asignadas. Es responsabilidad de la empresa crear un buen clima
laboral para sus empleados, lo que resultard en su satisfaccion laboral. Se encontr6 una
relacion positiva entre las variables, y se concluy6 que las dimensiones mas influyentes en la
satisfaccion laboral son el liderazgo y las recompensas. Estos resultados son importantes para
las empresas, les permiten implementar acciones para mejorar la satisfaccion laboral y el
ambiente organizacional de sus empleados.

En la ciudad de Quevedo, Ecuador, se llevo a cabo un estudio titulado "El impacto
del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal en empresas hoteleras™
desarrollado por Manjarrez, Egas, Campos, & Escobar (2019). El objetivo principal era
investigar como la satisfaccion laboral afecta el clima laboral de los empleados en las
empresas de hospedaje en el cantdn Quevedo. El estudio también buscaba diagnosticar la
situacion actual del clima laboral y la satisfaccién de los trabajadores. Para ello, se utilizo
una metodologia descriptiva y se aplicaron técnicas tedricas como el enfoque histérico l6gico
y el andlisis sintético. Los investigadores utilizaron cuestionarios y entrevistas como

herramientas de recoleccién de datos. Las conclusiones del estudio revelaron una conexion
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directa entre el ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral de los empleados en las empresas
de la industria hotelera en el Cantén Quevedo. En cuanto a la capacitacion recibida por los
empleados, se determind que es insuficiente y no tiene impacto en el porcentaje de
trabajadores capacitados. Ademas, la promocion de los empleados a otros puestos tambien
es limitada. Los trabajadores entrevistados afirmaron que deben realizar multiples tareas y

seguir los horarios establecidos por la organizacidn para mantener sus puestos de trabajo.

2.2.2. Teorias sobre la satisfaccion laboral

Es considerada como la relacion directa que existe entre el conocimiento de la persona
y su percepcion dentro de una institucion u organizacion, para Zamora (2015) “es un factor
clave para alcanzar una adecuada gestion de los recursos humanos dentro de las
organizaciones” (pag. 3). Para ello, es importante destacar que existen aspectos que se
reflejan como motores primordiales para lograr un mayor rendimiento en la organizacion,
por eso, es ideal adaptarse a los cambios generacionales que satisfagan las necesidades de
sus colaboradores (Loor & Risco, 2021, pag. 25).

La satisfaccion laboral esta influenciada por la actitud del empleado hacia su trabajo,
sus superiores y sus comparieros, asi como por sus expectativas personales. Ademas, existe
una relacion proporcional entre la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados con
la empresa y su productividad. Cuando una persona esta altamente satisfecha con su trabajo,
muestra una actitud positiva hacia él. Por otro lado, cuando no esta satisfecha, su actitud es
negativa (Chavez G. , 2019).

Segun Chiavenato (2009), la satisfaccién laboral se utiliza para analizar los resultados

que una persona ha experimentado. Por lo tanto, la satisfaccion es el resultado de las
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recompensas y sanciones relacionadas con el desempefio pasado. Dentro del &mbito laboral,
la satisfaccion se refiere a como un trabajador se siente dentro de la organizacién donde
brinda sus servicios profesionales. Esto incluye la conformidad que siente la persona con su
entorno laboral, incluyendo sus ingresos, relaciones interpersonales y seguridad. Por lo tanto,
es importante que todas las organizaciones se preocupen por garantizar que sus empleados
tengan un alto nivel de satisfaccion laboral, lo que se reflejara en un sentimiento de seguridad,
placer y empatia hacia su trabajo (Chumpitaz, 2020).

La satisfaccion laboral puede estudiarse desde dos puntos de vista diferentes, la
satisfaccion global, que aborda la satisfaccién como entidad unidimensional y la satisfaccion
y sus diferentes dimensiones; los cuales se dividen en 3, como naturaleza extrinseca,
naturaleza intrinseca y naturaleza personal. La naturaleza extrinseca abarca todo lo externo,
como el salario, las condiciones en las que se trabaja y el entorno de la organizacion; el
caracter intrinseco, principalmente las funciones a desempefiar y el nivel de libertad o desafio
que demanda el trabajo, y el caracter personal, basicamente se refiere al sentimiento de

autorrealizacion y relacion con otros pares (Paz & Pereda, 2020).

2.2.3. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Dimensiones de la satisfaccion laboral Locke (1976) refiere que la satisfaccion
laboral es un conjunto de componentes asociados al trabajo, esto le llevd a proponer
caracteristicas de las cuales cada trabajador establecera una respuesta diferente. El autor los

clasifica en:
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Satisfaccion laboral: Se refiere a la atraccion intrinseca por el trabajo, es decir, con
respecto a las oportunidades de promocion, aprendizaje, éxito y reconocimiento
laboral.

Satisfaccion con el salario: Esta dimension tiene que ver con la satisfaccion con la
remuneracion, ya que dependera de la discrepancia entre el valor asignado al trabajo

y el pago recibido por el mismo.

Satisfaccion con los ascensos: Se basa en brindar oportunidades para su formacion
académica.

Satisfaccion con el reconocimiento: Se refiere a la critica y valoracion constructiva
que se debe brindar a sus colaboradores.

Satisfaccion con los beneficios: Esta relacionada con los beneficios brindados,
pensiones, vacaciones, seguros médicos, entre otros.

Satisfaccion con las condiciones laborales: Corresponde a la flexibilidad en cuanto
a horarios, descansos, entre otros.

Satisfaccion con la supervision: Se relaciona con las capacidades administrativas y
técnicas.

Satisfaccion con los compafieros: Se basa en el apoyo constante que los compafieros
de trabajo deben mantener entre ellos.

Satisfaccion con la empresa y la direccion: Tiene que ver con si el empleado tiene
las oportunidades y beneficios, es decir, la empresa tiene el mayor control en el

cumplimiento de estos factores a favor del trabajador (Macancela, 2023).
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2.2.4. Medicion de la Satisfaccion Laboral

Para evaluar la satisfaccion laboral se utilizan diversos métodos, como entrevistas
verbales con escalas Likert, e incluso otros instrumentos como listas afirmativas y
calificativas, que permiten evaluar sistemas de evaluacion propios y ajenos a las condiciones
de trabajo.

Por otro lado, también se pueden utilizar entrevistas individuales, que hacen
referencia al apoyo brindado a determinados procesos evaluativos considerados como
eventos criticos. En muchos casos, la mayoria de los instrumentos de medicion de la
satisfaccion laboral utilizados actualmente preguntan sobre algunas dimensiones del trabajo
como el contenido, la autonomia, los intereses, las relaciones humanas, las relaciones con los
compafieros, los jefes. y subordinados, la organizacion del trabajo, las posibilidades de
ascenso, salario y recompensa, el reconocimiento por el trabajo realizado y las condiciones

de trabajo, tanto fisicas como psicoldgicas (Loor & Risco, 2021, pag. 25).

2.2.5. Métodos y herramientas para medir la satisfaccion laboral
2.2.5.1. Cuestionario S20/23

Este cuestionario ha sido disefiado para obtener una evaluacion de la satisfaccion
laboral util y rica en contenidos, teniendo en cuenta las restricciones motivacionales y
temporales a las que frecuentemente estan expuestos los sujetos a evaluar. Esto presenta un
nivel de fiabilidad y validez que puede considerarse apreciable, permitiendo obtener una
medida global de satisfaccion. EI S20/23 es una version breve del S4/82 que esta bien dotado

de contenido y presenta cinco factores como son: satisfaccion con la supervision, satisfaccion

21



con el entorno fisico, satisfaccion con los beneficios recibidos, satisfaccion intrinseca con el
trabajo y satisfaccion con la participacion.

La escala para cada pregunta es 1 esta muy insatisfecho; 2 bastante insatisfecho; 3
algo insatisfecho; 4 indiferente; 5 algo satisfecho; 6 bastante satisfechos y 7 muy satisfechos

(Villacis, 2023, pag. 97).

2.2.5.2. Escala de satisfaccion en el trabajo de Warr, Cook y Wall

Es un estudio de tipo psicométrico, la escala estd compuesta por 15 items y 2
subdimensiones: satisfaccion intrinseca y extrinseca. La valoracion de la escala de
satisfaccion general de Warr, Cook y Wall puede hacerse a 3 niveles: general, satisfaccion
intrinseca y extrinseca.

La escala de medicion generalmente utilizada es de cinco niveles (Likert). En este
caso, Warr, Cook y Wall (1979), citado por Boluarte (2019), propusieron una escala de siete
niveles que permite fortalecer el modelo propuesto. Esto va desde "muy insatisfecho” (nivel

uno o inferior) hasta "muy satisfecho" (Warr et al, 1979) (Boluarte, 2019).

2.2.5.3. Cuestionario de satisfaccion de necesidades de Parter.

El cuestionario empleado para medir el nivel de satisfaccion ha sido el Need
Satisfaction Questionnaire de Parter basado en la teoria de las necesidades de Maslow (Con
la Unica salvedad de que las necesidades fisioldgicas han sido sustituidas por las de
autonomia) que consta de 15 items, estos analizan opiniones y sentimientos de los
trabajadores con respecto al trabajo que realizan, los encuestados deben responder este

cuestionario en una escala de 1 a 7 a las siguientes 3 preguntas:
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a) ¢En qué medida se da actualmente la Satisfaccion Actual?
b) ¢En qué medida deberia darse la Satisfaccion Ideal?
c) ¢Qué importancia tiene usted la Satisfaccion?
Con esto se puede calcular el indice de satisfaccion actual y el indice de satisfaccion

ideal (Vecino , 2018).

2.2.5.4. Escala de satisfaccion laboral SL-SPC

Este modelo consta de 27 items, tanto positivos como negativos. Su valoracién es a
través de una escala de Likert, esta enfocado en cuatros factores: significacion de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal/social, y beneficios econémicos (Roque &

Uriarte, 2019).

2.2.5. Factores influenciadores de la satisfaccion laboral
De acuerdo con Sanchez & Séanchez (2019) mencionan que los factores de la
satisfaccion laboral se encuentran influencias por factores que determinan el nivel de
satisfaccion de uno o mas trabajadores, estos factores pueden ser, la empresa, los
compafieros, condiciones de trabajo, perspectivas de promocién, nivel de estabilidad,
desarrollo personal, entre otros ya que estos factores se denominan determinantes, entre los
que destacan:
e Flexibilidad. Segin una encuesta realizada en el 2018 el 76% de los empleados
seleccionan la flexibilidad horaria como el mejor incentivo, puesto que esta mejora
la conciliacion de la vida familiar y la vida laboral, también reduce los costos, el

tiempo y aumenta la productividad (Sanchez & Sanchez, 2019).
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e Planes de desarrollo y formacion: Es de suma importancia que opten por
proporcionar formacion y planes de carrera con la finalidad de que los trabajadores
se sientan realizados en este aspecto a si podran continuar aprendiendo y creciendo
profesionalmente (Sanchez & Sanchez, 2019).

e Culturay valores de la empresa: Se deberia establecer cultura y valores definidos
y claros ya que estos ayudan a que el trabajador adquiera mayor compromiso con la
empresa, aumentando significativamente la satisfaccion (Digital, 2020).

e Reconocimientos y beneficios: El reconocimiento es un factor sencillo, esta mejora
el compromiso y por ende la satisfaccion laboral aumenta, asi como los beneficios
que pueden ser seguros médicos, servicios de guarderia, dispositivos electrénicos de
la empresa, entre otros. (Martinez, 2019).

e Calidad y liderazgo: El liderazgo es de suma importancia en cualquier empresa en
esta debemos tener en cuenta que puede provocar el efecto mas motivador a la
méaxima frustracién, entonces es relevante contar con lideres que muestren
preocupacion real por sus equipos, que aseguren un ambiente de trabajo confortable,
asi como proporcionen las herramientas necesarias para la mejora y el crecimiento
del trabajador atendiendo sus metas y necesidades concretas con el Gnico objetivo de
aumentar la motivacion y mejorar los resultados (Fernandez, 2020).

Cada uno de estos aspectos pueden ayudar a los empleados para que sientan un mayor
agrado de la satisfaccion laboral, asi que hay que tener en consideracion que estos factores
determinantes influiran en el criterio individual de cada trabajador. Lo ideal seria que las

empresas adoptadoras cada uno de estos factores determinantes, pero hay que ser conscientes
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de que no todas las empresas cuentan con los mismos recursos asi que lo ideal seria conocer
las preferencias de los trabajadores asi hacer énfasis en aplicar varios de estos determinantes

para aumentar la satisfaccion laboral (Morata, 2021).

2.3. Teorias sobre el desempefio laboral
De acuerdo con el estudio realizado por Ramirez (2021), las teorias exploran la
conexion entre la motivacion y la habilidad para rendir, asi como la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio y logro en el trabajo.
Entre estas teorias, Suma (2021) menciona las siguientes:
e Teoria de la equidad
Esta teoria, como su nombre indica, se centra en la percepcion del trabajador
sobre el trato que recibe en su entorno laboral, ya sea justo o injusto. Esta
percepcién se manifiesta en la lealtad, expresiones de buena voluntad y un mayor
desempefio laboral dentro de la organizacion. Aunque la teoria es clara, la
dificultad radica en que esta percepcion a menudo esta influenciada por juicios
subjetivos. Sin embargo, esto resalta la importancia de la imparcialidad y el trato
justo, subrayando la necesidad de una comunicacién efectiva entre los directivos
y los empleados (Suma, 2021).
Esta equidad se compone de dos elementos principales:
v El rendimiento: Se refiere a la comparacion del desempefio individual del
trabajador con su remuneracion y contribucion laboral en relacién con
otros.

v' La equiparacién con otros: Implica la comparacién de la retribucion
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recibida por el trabajador con respecto a la de otros individuos en la
organizacion que desempefian roles similares (Suma, 2021).
e Teoria de las expectativas
Segun esta teoria, el enfoque se dirige hacia los niveles de satisfaccion de los
empleados, los cuales se cree que influyen positivamente en su rendimiento
laboral en comparacidn con el de otros (Bautista et al, 2020).
Factores identificados:
1. La percepcién del empleado sobre el grado de autonomia que posee al
desempefiar su trabajo a un nivel esperado.
2. Laevaluacion del desempefio del empleado y la consiguiente recompensa
0 consecuencia, dependiendo de si se alcanza o no el nivel esperado.
3. La importancia que el empleado otorga a estas recompensas 0
consecuencias.
Esta teoria nos brinda una comprension mas clara de las diversas
reacciones, tanto positivas como negativas, en el desempefio del
trabajador, ya que, como individuo, también tiene expectativas y metas

(Bautista et al, 2020).

2.4. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral, establece que un individuo agrega valor a la empresa de todas
las maneras posibles en un determinado periodo de tiempo, esto con el fin de lograr los
objetivos establecidos, ya que el desempefio laboral se puede medir y ver el rendimiento

(Mendoza, 2022).
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El desempefio laboral esta relacionado netamente con la productividad, para las
empresas es importante contar con personal idonea segun sus funciones o actividades, que
retinan las competencias necesarias para el cumplimiento de sus tareas y funciones de su
puesto laboral y con ello el logro de los objetivos de la empresa. También es considerado el
desempefio laboral como el conjunto de acciones y conductas que el trabajador tiene en el
cumplimento de sus funciones y tareas, unido a este su formacion debe ser integramente

academica, practica, empirica, para que este de sus resultados deseados (Eufacio, 2018).

2.3.1. Dimensiones del Desempefio Laboral

El desempefio laboral bajo la perspectiva del método Dacum se alinea en cuatro
dimensiones: actitud, personalidad, percepcién y aprendizaje, asi se configuran variables
como: dedicacion, trabajo en equipo, habilidades y satisfaccion laboral.

En algunos ambitos laborales las dimensiones que mas se utilizan para la evaluacion
del desempefio laboral son la actitud para el trabajo, la eficiencia, y las habilidades sociales.

Segun Ocha (2018) las competencias son equivalentes al comportamiento y destrezas
notorias que el individuo aporta en su ambito laboral este cumple sus funciones y
responsabilidades de manera eficaz sin dificultades. Las dimensiones del desempefio laboral
son:

e Calidad del trabajo

La calidad del trabajo abarca las condiciones laborales, el bienestar y las

repercusiones adicionales que afectan la experiencia de los trabajadores en su

ambiente laboral. En el ambito de las empresas agroindustriales, se ha examinado la

calidad de vida laboral, resaltando la relevancia de aspectos como las condiciones
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laborales, el bienestar en el trabajo y los posibles efectos adversos que pueden incidir
en la salud fisica y mental de los empleados (Restrepo & Sanchez, 2023).

Disciplina laboral

La disciplina laboral se define como el conjunto de normativas legales que rigen las
relaciones laborales entre empleadores y trabajadores asalariados. Esta disciplina se
basa en la "cuestion social”, que surgié en un momento especifico y debido a causas
determinadas. Aunque el derecho laboral se establecio en el siglo pasado, su origen
se remonta a épocas anteriores, y su propdsito principal es regular la interaccién
laboral entre empleadores y empleados (Restrepo & Sénchez, 2023).

Iniciativay creatividad

La iniciativa se caracteriza por la habilidad de tomar decisiones y llevar a cabo
acciones de forma auténoma y proactiva. Por otro lado, la creatividad se define como
la capacidad para generar ideas novedosas y practicas que afiadan valor en diversas
situaciones. En varios entornos laborales, tanto la iniciativa como la creatividad son
atributos muy apreciados que pueden impulsar el éxito y la innovacion dentro de las
organizaciones (Restrepo & Sanchez, 2023).

Superacion personal

La superacion personal implica el proceso en el que una persona se esfuerza por
mejorar diferentes aspectos de su vida, desarrollar habilidades, alcanzar metas y
fortalecer su bienestar emocional y social. La superacion personal que trasciende la

literatura de autoayuda, fomentando la transformacion del individuo, la optimizacion
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del desempefio y la busqueda de bienestar, éxito o felicidad (Restrepo & Séanchez,
2023).
e Cumplimiento del plan de trabajo

El término "cumplimiento del plan de trabajo™ hace referencia a la realizacion exitosa
de las actividades y objetivos establecidos en un plan previamente determinado.
Dentro del &mbito organizacional, los niveles de satisfaccion de los empleados y el
cumplimiento del Plan de Accion en areas especificas, se resaltan en la importancia
de fomentar un sistema que facilite el desarrollo de la experiencia y la capacidad de
influencia de los colaboradores dentro de la organizacion (Restrepo & Sanchez,

2023).

2.3.2. Factores que Inciden en el Desempefio Laboral
Suma (2021) expresa que existen varios factores que influyen en el desempefio
laboral, a continuacion, se detallan algunos de los mas comunes:
¢ Habilidades y conocimientos: Las habilidades y conocimientos relevantes para el
trabajo son importantes para desempefiarse bien.

e Motivacion: Una fuerte motivacion interna puede impulsar el rendimiento y la

productividad.
¢ Comunicacién efectiva: La comunicacion clara y efectiva es esencial para lograr los
objetivos del equipo y resolver problemas.

e Liderazgo: Un lider eficaz puede inspirar y guiar a su equipo para lograr un alto

rendimiento.



Sumba et al. (2020) también consideran que existen factores de desempefio laboral

que se refieren a las habilidades, conocimientos y comportamientos 17 que influyen en el

desempefio y eficacia de los empleados en su trabajo. A continuacion, se describen los

siguientes factores:

Calidad oportuna: Se refiere a la capacidad de los empleados para completar
las tareas y objetivos en tiempo y forma, sin demoras ni errores. La calidad
oportuna esta relacionada con la eficiencia y productividad del trabajo, asi como
con la satisfaccion del cliente y la calidad del servicio brindado.
Conocimientos Especificos: Se refiere a la capacidad de los empleados para
aplicar sus conocimientos especializados en un &rea de trabajo especifica. El
conocimiento especifico incluye habilidades técnicas y tedricas, asi como
experiencia practica. Los empleados que poseen conocimientos especificos
pueden ser mas eficientes y eficaces en su trabajo.

Competencias Técnicas: Se refiere a las habilidades y habilidades necesarias
para realizar tareas especificas en el trabajo. Las competencias técnicas pueden
incluir habilidades en el uso de herramientas y tecnologias, habilidades en
analisis de datos y resolucion de problemas, y habilidades en comunicacion y
trabajo en equipo.

Competencia conductual: se refiere a las habilidades sociales y emocionales
necesarias para interactuar efectivamente con otros en el trabajo. Las
competencias conductuales pueden incluir habilidades de comunicacion,

empatia, resolucion de conflictos y gestion del tiempo. Los empleados con
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competencias conductuales efectivas pueden colaborar mas y estar mas
motivados en el trabajo, lo que puede aumentar la productividad y la

satisfaccion laboral.

2.3.3. Evaluacion del Desempefio

Es necesario comprobar el cumplimiento de los objetivos y funciones en su espacio
laboral, la evaluacion del desempefio es un mecanismo que mide el cumplimiento de las
metas y objetivos individuales, asi como los colectivos que son establecidos por medio de la
relacion empresa, trabajador. La evaluacion del desempefio es una herramienta importante
para la toma de decisiones relacionadas con ascensos, despidos, recompensas, etc.).estas
brindan informacion sobre las oportunidades de mejora con respecto a las competencias de
los trabajadores, asi como sirve de mecanismo de retroalimentacion para los trabajadores
aportando asi una percepcion de los objetivos y logros empresariales, en un &mbito financiero
nos permite distribuir de manera objetiva las remuneraciones con respecto a la funcion de
aporte de los trabajadores ya que el resultado de las evaluaciones de desempefio laboral se
convierte en un proceso para identificar las necesidades de formacion profesional de los

trabajadores. (Vélez, 2018).

2.3.4. Métodos de evaluacion de desempefio laboral

Los métodos mas empleados para la evaluacién del desempefio laboral son los

siguientes:
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Tablal

Métodos de evaluacion de desempefio laboral

Método Caracteristicas
Listas de También conocida como Checklist es un método de control que esta
Chequeo o interrelaciona diversas tareas, actividades, conductas, entre otro para asi
Verificacion  lograr un resultado de forma sistematica
Se establece dos opciones y se escogen una de las descripciones
Seleccion disponibles sobre cada una de las personas a las que tiene que evaluar,
Forzada este método surgio de la necesidad de eliminar la subjetividad y la
generalizacion de las evaluaciones.
Se otorga una puntuacion anteriormente establecida en las escalas que
Puntuacion van en orden ascendente pero que depende los criterios de los directivos
o Esta define las funciones de cada trabajador en sus puestos de trabajo, la
Calificacion  ¢yal debe estar establecido en el manual de funciones y cargos de la
conductual empresa
Evaluacién En esta los propios trabajadores evalGan a sus compaferos de trabajos
por pares
Evaluacién El trabajador es evaluado por su directivo inmediato y por uno de sus
180 grados comparieros.
Evaluacién Este método es el mas completo ya que el trabajador es evaluado por su
360 grados directivo, sus comparfieros, subalternos y los clientes.
Evaluacion Este proceso es mas complejo el cual evalta las competencias necesarias
por para cada &mbito o puesto laboral asi se verifica si el trabajador posee

competencias

las habilidades y competencias necesarias para el puesto de trabajo.

Fuente: (Vélez, 2018).
Elaborado por: Autora.

2.4.5. Teoria del Talento Humano

La aportacion de la teoria de recursos y capacidades al &mbito del talento humano
radica en su capacidad para generar valor en las organizaciones mediante la innovacion, la
resolucion de problemas y la generacion de conocimiento. Este valor se traduce con el tiempo
en una mejora tangible en la calidad de los productos y servicios ofrecidos por la empresa

(Chévez y Vizcaino, 2019).
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Desde una perspectiva basada en los recursos y capacidades, se reconoce la
importancia de los recursos intangibles en la formulacion de estrategias organizacionales.
Estos elementos del talento humano se consideran fundamentales para mantener la

competitividad de la organizacién (Ramirez et al., 2019).

2.4.6. Relacion entre Satisfaccion Laboral y Desempefio

Las empresas que tienen trabajadores méas satisfechos son mas productivos y
rentables que aquellos que no. La relacion entre la satisfaccion y el desempefio crea modelos
basados en investigaciones con diferentes puntos de vista.

Investigadores contemporaneos ven la relacion entre moral - productividad muy
simple: “mayor moral conduciria a una mayor productividad”. Las actitudes conllevan a
implicaciones conductuales las cuales influyen en el desempefio. Por ejemplo, Fishbein y
Ajzen (1975), definen una actitud como una "predisposicién aprendida para responder de
manera consistente favorable o desfavorable con respecto a un objetivo dado” Fishbein
(1973). Mas recientemente Eagly and Chaiken (1993) concluyeron que “Las personas que
evalUan una actitud favorable hacia un objetivo tienen a tener conductas positivas, y las que
no por lo contrario son las que tienden a involucrarse en conductas que obstaculizan o se
oponen a ella”. En si las actitudes aborales tienen una relacion con las conductas laborales.

El desempefio causa satisfaccion en el trabajo, en teoria la motivacion en general
establece que la satisfaccion se deriva de las recompensas producidas por el desempefio
laboral de cada trabajador, estas recompensas serian intrinsecas y extrinsecas, el buen
desempefio puede conducir a recompensas, que a su vez conducen a la satisfaccion (Cortés,

2018).



2.2. MARCO LEGAL
2.3.1. La Constitucion de la Republica del Ecuador

En relacién a los derechos que tienen las personas en cuanto al trabajo, la Constitucion

de la Republica del Ecuador (2008) establece los siguientes articulos:

e Art. 33 establece que “el trabajo es un derecho y un deber social, asi como un
derecho econdémico que brinda realizacion personal y es fundamental para la
economia. El Estado tiene la responsabilidad de garantizar el pleno respeto a la
dignidad de los trabajadores, asi como una vida digna, salarios justos y condiciones
laborales saludables y elegidas libremente”.

e Art. 327 establece que “la relacion laboral entre trabajadores y empleadores debe
ser directa y bilateral. Se prohibe cualquier forma de precarizacion, como la
intermediacion laboral o la tercerizacion de actividades propias de la empresa o
empleador. También se prohibe la contratacién laboral por horas u otras practicas
que afecten los derechos de los trabajadores, ya sea de forma individual o
colectiva. El incumplimiento de obligaciones, el fraude, la simulacion y el
enriquecimiento injusto en el &mbito laboral serdn penalizados y sancionados
seglin lo establecido por la ley”.

o Art. 328 establece que “el salario debe ser justo y digno, cubriendo las necesidades
bésicas del trabajador y su familia. Ademas, el salario es inembargable, excepto
por el pago de pensiones alimenticias. El Estado sera responsable de establecer y
revisar anualmente el salario basico, el cual sera de aplicacion general y

obligatoria. Asimismo, el pago de salarios deberd realizarse en los plazos
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acordados y no podra ser reducido o descontado sin la autorizacion expresa del
trabajador y de acuerdo con la ley”.

De igual forma, la Constitucion establece que “los trabajadores del sector privado
tienen derecho a recibir una parte de las ganancias netas de las empresas, de acuerdo a lo
establecido por la ley. También determinara los limites de esta participacion en empresas que
exploten recursos no renovables. En empresas donde el Estado tenga una participacion
mayoritaria, no se realizard el pago de utilidades. Cualquier fraude o falsedad en la
declaracion de utilidades que perjudique este derecho serd sancionado por la ley”

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

2.3.2. Codigo del Trabajo

De acuerdo al Cddigo de Trabajo (2021) se establecen los siguientes articulos en

cuanto se refiere al trabajador y empleador:

e Art. 3 establece “la libertad de trabajo y contratacion. El trabajador tiene la
libertad de elegir la labor licita en la que desea emplear su esfuerzo. Nadie puede
ser obligado a realizar trabajos gratuitos o remunerados a menos que estén
establecidos por la ley, excepto en casos de emergencia o necesidad inmediata de
ayuda. Fuera de estas situaciones, nadie estara obligado a trabajar a menos que
exista un contrato y la correspondiente remuneracion”.

e Art. 8 se refiere “al contrato individual de trabajo, el cual se define como un
acuerdo en el que una persona se compromete a prestar servicios licitos y

personales a otra u otras personas, bajo su direccion, y a cambio de una



remuneracion establecida por el acuerdo, la ley, el contrato colectivo o la
costumbre”.

e Art. 13 establece “las diferentes formas de remuneracién en los contratos
laborales. En los contratos a sueldo y a jornal, la remuneracion se establece en
base a una unidad de tiempo especifica. Por otro lado, el contrato en participacion
es aquel en el que el trabajador recibe parte de las ganancias del empleador como

remuneracion por su trabajo”.

2.3.3. Ley de satisfaccion laboral en el contexto institucional laboral ecuatoriano

Las reformas laborales implementadas tanto con el Mandato 8 como con la Nueva
Constitucién de 2008 han marcado significativos progresos en los derechos de los
trabajadores, las garantias proporcionadas por el Estado, y la promocién de condiciones
laborales mas equitativas y justas en el mercado laboral ecuatoriano. Estas reformas se basan
en el reconocimiento de que el ser humano es el eje central y el propésito fundamental de
toda actividad econémica. La estructura institucional relacionada con el trabajo en Ecuador
ha contribuido notablemente a mejorar las condiciones laborales en las que los trabajadores
desarrollan sus actividades en el pais. Como resultado, se espera que esta mejora conduzca a
una considerable elevacion en el nivel de satisfaccion laboral experimentado por los
trabajadores (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008).
2.3.4. Normativas Laborales

Segun el Codigo de Trabajo (2021) establece que “la legislacion laboral de Ecuador
estipula que un empleado no debe trabajar mas de 40 horas en una semana laboral estandar,

y que cada dia de trabajo no debe durar més de ocho horas”. Pue estas normativas laborales,
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son leyes y regulaciones que se establecen en el pais, los derechos y obligaciones tanto de
los empleadores como de los de los empleados en el &mbito laboral. Las normativas laborales
regulan los salarios minimos, que son los que se establecen de acuerdo a cada ley del pais, es
decir, el salario minimo se fija por ley y puede variar segln la region o el sector industrial.
Dentro de las normativas laborales se pueden regular y controlar las vacaciones y las
licencias por enfermedad, seguridad y salud ocupacional, derechos laborales, despido

justificado e injustificado y los contratos laborales.

2.3.5. Mejoramiento de la remuneracion

El mejoramiento de la remuneracion, segun establece la Constitucion del Ecuador en
su “Art. 328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera inembargable,
salvo para el pago de pensiones por alimentos. El Estado fijara y revisara anualmente el
salario basico establecido en la ley, de aplicacion general y obligatoria” (Ministerio del
Trabajo, 2021).

Por otra parte, el Codigo del Trabajo en su Art. 117.- “El Estado, a través del Consejo
Nacional de Trabajo y Salarios, establecera anualmente el sueldo o salario basico unificado
para los trabajadores privados” (Ministerio del Trabajo, 2021). De tal forma, que se considera
importante que los empleados tengan la oportunidad de participar en el proceso de mejora de
la remuneracién y que se les brinde informacidn clara sobre los criterios y el proceso para

otorgar aumentos de sueldo.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“El liderazgo efectivo es poner primero lo
primero. La gestion eficaz es la disciplina
llevada a cabo”

Stephen Covey



3.1. TIPOS DE INVESTIGACION
3.1.1. Investigacion descriptiva

Mediante el uso de este tipo de investigacion se realizo un andlisis de los resultados
obtenidos, en los cuales se buscod determinar la relacién de la satisfaccion laboral y el
desempefio de los empleados; caracterizando los principales comportamientos Yy

percepciones de estos segun su ambiente laboral y rendimiento o productividad.

3.1.2. Investigacion de campo
Esta investigacion permitio obtener informacion directa desde el punto, es decir en la
empresa de estudio, a través de entrevistas y encuestas estructuradas, las cuales estuvieron

dirigidas a los directivos y empleados de la misma.

3.1.3. Investigacion bibliografica

A través de la revision literaria como: libros, articulos de revistas, repositorios,
linkografia y otros; fue posible la construccion del marco tedrico de la investigacion, esto
con la finalidad de construir una base tedrica solida y orientada con relacion a las variables

de estudio, considerando el enfoque metodoldgico de la investigacion.

3.2. METODOS DE LA INVESTIGACION
En el presente trabajo de investigacion se utilizé el método mixto, este es un enfoque
de investigacion que combina elementos cuantitativos y cualitativos, este enfoque ayudo a

evaluar la relacién que existe entre satisfaccion laboral y el desempefio organizacional.
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3.2.1. Método inductivo

Mediante la utilizacién de este método en la investigacion propuesta, se logré llegar
a conclusiones generales, esto con base a los resultados obtenidos a través de la entrevista
aplicada y encuestas a empleados; partiendo desde las experiencias y percepciones
individuales de los trabajadores para identificar patrones, tendencias y temas emergentes

relacionados con la satisfaccion laboral y el desempefio.

3.2.2. Método deductivo

Este método se aplico al analisis de los datos cuantitativos recopilados mediante las
encuestas. Partiendo desde las teorias previamente establecidas, esto con la finalidad de
comprobar en la préctica sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los

trabajadores.

3.2.3. Método Descriptivo

Se utilizd este método para describir y caracterizar las variables de interés en la
investigacion, incluyendo la satisfaccion laboral, el desempefio laboral de los empleados de
MAQGRO Cia. Ltda. Asi también el analisis descriptivo, presenté datos estadisticos

resumidos a través de tablas de frecuencias y figuras de porcentajes.

3.2.4. Método Estadistico

Por medio de la aplicacién de técnicas estadisticas como el analisis de la relacién de

las variables, a través de los datos cuantitativos obtenidos de las encuestas. Esto permitid
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tener una perspectiva més clara y significativa de la informacion recopilada por medio de

tablas y figuras.

3.2. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION
3.2.1. Poblacion

La poblacion considerada como objeto principal para esta investigacion, fue de
21personas en total, las cuales laboran de manera directa con en la empresa MAQGRO Cia.

Ltda. A continuacion, se desglosa el personal por areas:

Tabla 2
Poblacién objeto de estudio
Area Cantidad
Gerencia 1
Administrativa 6
Produccion 11
Ventas 3
Total 21

Fuente: MAQGRO Cia. Ltda.
Elaborado por: Autora.

3.3.2. Muestra
Al ser una poblacion finita, no se utilizé formula estadistica para obtener la muestra,

se considero la totalidad de los empleados. EI muestreo fue de tipo censal.

3.3. TECNICAS DE LA INVESTIGACION

Las técnicas de investigacion que se utilizaron para la recoleccién de informacion,

fueron las siguientes:
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3.3.1. Entrevista
La entrevista fue dirigida al Gerente general de la empresa MAQGRO Cia. Ltda., la
cual tuvo como objetivo principal determinar los factores que inciden en el desempefio

laboral. Para ello se disefié un cuestionario preelaborado (Anexo 4).

3.3.2. Encuesta

Se aplicd la encuesta mediante trabajo de campo (tipo presencial) a través del
cuestionario “Escala de satisfaccion laboral SL-SPC” (Anexo 5) a los empleados del area
administrativa, de produccion y de ventas; esto con la finalidad de identificar la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.

3.4. INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACION
3.4.1. Guia de cuestionario (entrevista)

Se realizd un cuestionario con 20 preguntas abiertas, con la finalidad de obtener
informacién de parte del Gerente general de la empresa con respecto a: condiciones de
trabajo, productividad, desempefio laboral, salario, entre otros; y asi también conocer de qué

manera se podria mejorar este tema dentro de la compafiia en caso de ser necesario.

3.4.2. Guia de cuestionario (encuesta)

Se elabord una guia de cuestionario “Escala de satisfaccion laboral SL-SPC”, el cual
fue adaptado a la realidad local y segun las necesidades del estudio, razon por la cual estuvo
compuesto por 25 items, los cuales fueron posteriormente aplicados a los empleados de la

empresa, se utilizé la escala de Likert-ordinal, teniendo 5 alternativas: (1) Totalmente en
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desacuerdo, (2) En desacuerdo (3) Parcialmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente
de acuerdo; esta herramienta dio a conocer de manera real qué factores inciden en la
satisfaccion de los trabajadores dentro de la compaiiia.

Para determinar la validez y confiabilidad del instrumento, se realizd una prueba

mediante Alfa de Cronbach.

Tabla 3
Prueba de fiabilidad Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Satisfaccioén laboral 0,942 25
Desempeiio laboral 0,904 20

Fuente: Software Estadistico Spss v29.
Elaborado por: Autora.

Luego de ser validados los instrumentos de recoleccion de informacion, estos fueron
aplicados a los grupos objetivos de la investigacion; esto a razon de que a=0.942 (satisfaccion
laboral) mostré una significativa consistencia entre las preguntas, pues el valor minimo
aceptable es 0,70. También se obtuvo que 0=0.904 (desempefio laboral) mostrando una
significativa consistencia entre las preguntas, lo cual determind mayor confiabilidad de los

instrumentos.

3.5. ELABORACION DE MARCO TEORICO
El marco tedrico se realizé a través de una revision de la literatura especializada para
proporcionar el sustento conceptual y metodoldgico para el objeto de estudio de la

investigacion, los hallazgos de la investigacion se basaron a partir de la literatura de libros,

43



articulos cientificos, tesis de grado y estudios de caso. EI marco tedrico estuvo compuesto
por tres partes: marco conceptual, fundamentacion tedrica y marco legal; los cuales fueron

de gran aporte para los resultados de la investigacion.

3.6. RECOLECCION DE LA INFORMACION
Para la fase de recoleccion de informacion, fue necesario realizar el siguiente proceso:
1) Construccion de los cuestionarios (entrevista — encuesta).
2) Aplicacion de entrevista al Gerente general de la empresa.

3) Aplicacion de las encuestas al personal de la empresa por areas.

3.7.PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

La informacion obtenida mediante la entrevista fue registrada a través de un
documento en fisico, para su posterior andlisis dentro de los resultados. Mientras que, las
encuestas fueron registradas en primera instancia a través de base de datos generados por el
canal de aplicacion de la encuesta, como fue Google forms, para luego de esto poder realizar
una depuracién de la misma, esto con la finalidad procesar los datos recopilados a través del
programa Microsoft Excel software. Lo cual permitié establecer a través de tablas de
frecuencias y figuras de porcentajes una representacion clara y precisa de los hallazgos
obtenidos. Sin embargo, también se implementd el uso del software estadistico SPSS v29,
con el fin de determinar la validez y confiabilidad del instrumento previamente, realizando

una prueba mediante Alfa de Cronbach.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

“Antes que cualquier otra cosa, la
preparacion es la llave del éxito”.

Alexander Graham Bell



4.1. SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
MAQGRO CIA. LTDA.
4.1.1. Aplicacion de encuestas a empleados de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.

El presente estudio se realizé a través de la aplicacion de encuestas a todo el personal
de cada &rea: administrativa (6), produccion (11) y ventas (3); esto con el objetivo de

identificar la satisfaccion laboral en los trabajadores de la organizacion.

Tabla4

Datos generales de los empleados encuestados

Masculino Femenino Total
Administrativo 33% 67% 100%
Produccién 100% 0% 100%
Ventas 100% 0% 100%
18-25 26-35 36-45 Mas de 45 Total
Administrativo 0% 0% 17% 83% 100%
Produccién 27% 18% 36% 18% 100%
Ventas 0% 33% 33% 33% 100%
Primaria Secundaria Tecnologo/a Superior Posgrado Total
Administrativo 17% 0% 0% 83% 0% 100%
Produccién 9% 55% 18% 18% 0% 100%
Ventas 0% 0% 0% 100% 0% 100%
Menqs de 1l Entrg 1-5 Entrg 6-10 MésNde 10 Total

afio afios afios afios
Administrativo 0% 50% 0% 50% 100%
Produccién 27% 27% 18% 27% 100%
Ventas 0% 33% 33% 33% 100%

Fuente: Encuesta al personal de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: De los datos generales obtenidos, en el area de produccion y ventas el 100%
corresponde al género masculino y el 67% es femenino en el area administrativa. En cuanto

a la edad, del area administrativa el 83% tienen mas de 45 afios, en el area de produccion el
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36% son 36-45 afios y en el area de ventas, el rango de edad oscila entre los 26 y méas de 45
afios. En referencia al nivel académico, en el area administrativa el 83% son de nivel superior,
en el area de produccion el 55% es de nivel de secundaria y en el area de ventas, el 100% son
de nivel superior. Y de acuerdo a los afios de antigliedad en la empresa, en el area
administrativa, el 50% tiene ente 1-5 afios y el otro 50% maés de 10 afios; mientras que, en el
area de produccion, el 27% tienen menos de 1 afio, entre 1-5 afios el 27% y mas de 10 afios

el 27%.

4.1.1.1. Resultados de la encuesta realizada al personal del &rea Administrativa
Figura 1

Satisfaccion con el trabajo (Area Administrativa)
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LSe siente clegustael  jConsideraquela 5 Su trabajo lo LSus LEnqué medida ¢ Siente que su
satisfecho con el trabajo que tarea que realiza hace sentir  responsabilidades  cree que sus trabajo
trabajo actual en realiza? estanvaliosa  realizado como laborales actuales responsabilidades proporciona una

MAQGRO ClA como cuakjuier persona? se ahinean con sus laborales sensacion de
Ltda.? ofra? habilidades? contribuyen al propésito y
éxito y crecimiento  realizaclén?
de la empresa?

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo = Parclalmente de acuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta al personal del area administrativa.
Elaborado por: Ariana Zamora.
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Anélisis: El 83% de los empleados del &rea administrativa estan totalmente de
acuerdo en que la tarea que realizan es valiosa y que les gusta el trabajo que realiza, mientras
que el 67% se sienten satisfechos con el trabajo actual. Sin embargo, estan de acuerdo en

funcion de que sus responsabilidades actuales se alinean con sus habilidades (50%).

Figura 2

Condiciones laborales (Area Administrativa)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea administrativa.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: Los colaboradores del area de administrativa, estan totalmente de acuerdo
en que se sienten satisfechos con la flexibilidad de sus horarios (67%), asi mismo, estan
totalmente de acuerdo en que se sienten satisfecho con su relacion con sus compafieros
(67%), sin embargo, en funcion de considerar que el equipo y las tecnologias usadas son
adecuadas para el trabajo, estan de acuerdo (50%), y estan parcialmente de acuerdo en que

consideran que la empresa brinda herramientas y tecnologia necesaria (17%).
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Figura 3

Oportunidades Laborales (Area administrativa)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea administrativa.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: En cuanto a las oportunidades laborales, el 50% se encuentra totalmente de
acuerdo con su puesto actual donde se alinean con sus objetivos profesionales, de la misma
manera (50%) estan parcialmente de acuerdo en recibir apoyo para continuar con su
educacion o mejoramiento de sus habilidades, mientras que el 33% estan de acuerdo en
funcién de recibir capacitaciones con relacién a su puesto de trabajo, asi mismo, se
encuentran de acuerdo con que el ambiente de trabajo es confortable (33%). Sin embargo, el

33% manifiestan que la existencia de oportunidades de ascenso en la empresa es escasa.
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Figura 4

Remuneracion (Area administrativa)
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Fuente: Encuesta al personal del area administrativa.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: Se observa que el 50% de los colaboradores en referencia a la
remuneracién estan parcialmente de acuerdo en funcién que se considere que su sueldo es
muy bajo para la labor que realiza, con la misma ponderacion, los colaboradores estan
totalmente de acuerdo que la cancelacién de su salario es puntual (50%), mientras que el
33% estan de acuerdo que se sienten satisfecho con su salario actual, y el 17% que
manifiestan que estan en total desacuerdo que su trabajo le permite cubrir expectativas

econémicas.
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Figura 5
Relacion Laboral (Area administrativa)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea administrativa.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: La relacion laboral de los colaboradores en el area administrativa, el 50%
manifiesto que las relaciones personales con sus superiores son buenas, mientras que, el 33%
menciona estar de acuerdo con que la comunicacion interna en la empresa es Optima, y el
17% se muestra parcialmente de acuerdo y en desacuerdo en que consideran que el jefe es

flexible y justo cuando se dan peticiones que los colaboradores soliciten.

Analisis general area administrativa: En esta area, se muestra que el 83% siente
gue se valora su trabajo, existen preocupaciones sobre oportunidades de desarrollo y
remuneracion. Se observa una buena relacion con compafieros (67%). Ademas, algunas
guejas sobre la falta de oportunidades de ascenso (33%). Se destacan relaciones positivas con

superiores (50% satisfechos) y comunicacion interna (33% 6ptima).
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4.1.1.2. Resultados de la encuesta realizada al personal del Area de Produccion
Figura 6

Satisfaccion con el trabajo (Area de Produccion)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea de produccion.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: En el area de produccion, el 64% de los colaboradores estan de acuerdo en
funcidn que se sienten satisfechos con el trabajo en la empresa, asi mismo, manifiestan que,
sus responsabilidades laborales contribuyen al éxito y al crecimiento de la empresa, mientras
gue un nimero reducido de personas se estan totalmente de acuerdo con su trabajo y que les
proporciona una sensacion de proposito y realizacion en lo personal (45%) y el 55%
consideran que las tareas que realizan es tan valiosa como cualquier otra actividad que se

realiza en la empresa.
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Figura7

Condiciones Laborales (Area de Produccion)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea de produccion.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: En la Figura 7 se muestra que, en el area de produccion, el 91% estan
totalmente de acuerdo en funcion que se sienten satisfechos con la flexibilidad en sus horarios
de trabajo, mientras que el 45% se encuentran de acuerdo con el ambiente donde trabajan y
que este es confortable segun el (64%), de la misma manera, los colaboradores consideran
que calificaria las condiciones de iluminacién en su lugar de trabajo, estan parcialmente de

acuerdo (18%).
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Figura 8

Oportunidades Laborales (Area de Produccion)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea de produccion.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: El 73% esta de acuerdo con que creen que su puesto actual se alinea con
los objetivos profesionales a largo plazo, mientras que el 36% esté parcialmente de acuerdo
que existen oportunidades de ascenso en la empresa. Y el 9% que estan totalmente
desacuerdo con el ambiente de trabajo es confortable y con recibir capacitaciones con

relacion a su puesto de trabajo.
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Figura 9

Remuneracion (Area de Produccion)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea de produccion.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: En la Figura 9 se muestra que los empleados del area de produccion estan
de acuerdo con que se sienten satisfechos con el salario que reciben actualmente (64%), asi
mismo, que estan satisfechos con las oportunidades de obtener bonificaciones incentivos o
recompensas, mientras que 27% se encuentra totalmente de acuerdo, con respecto a la misma
opcion, y el 9% que en desacuerdo que en su trabajo no se le permite cubrir sus expectativas

econémicas.
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Figura 10

Relacion Laboral (Area de Produccion)
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Fuente: Encuesta al personal del &rea de produccion.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: El 45% de los colaboradores del area de produccion se encuentran de
acuerdo en funcion que consideran que su jefe es flexible y justo, pero a su vez el 27% esta
totalmente de acuerdo con que la comunicacion interna es 6ptima, mientas que el 18% esta

parcialmente de acuerdo con las relaciones personales con sus superiores y son buenas.

Analisis general area de produccidn: Existen niveles variables de satisfaccion y
percepcién laboral, destacando el bienestar con el trabajo en la empresa (64%) y la
flexibilidad horaria (91%). Respecto a la remuneracion, un 64% esté satisfecho con su salario
actual. Ademas, existe una percepcion positiva hacia la comunicacion interna (27%) y

flexibilidad del jefe (45%).
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4.1.1.3. Resultados de la encuesta realizada al personal del Area de Ventas

Figura 11

Satisfaccion con el trabajo (Area de Ventas)
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Fuente: Encuesta al personal del area de ventas.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: En cuanto al area de ventas, el 67% de los colaboradores estan de acuer

do

en funcion que se sienten satisfechos con el trabajo en la empresa, asi mismo, manifiestan

que, se sienten satisfechos con el trabajo actual en la empresa, mientras que, se encuentran

totalmente de acuerdo, en que la medida que se toman las responsabilidades labores

contribuye al crecimiento y éxito de la empresa (33%). Asi mismo el 33% se encuentra

parcialmente de acuerdo con que sus responsabilidades laborales se alinean con sus

habilidades.
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Figura 12
Condiciones Laborales (Area de Ventas)
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Fuente: Encuesta al personal del area de ventas.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: Se muestra que el 100% estan de acuerdo en funcién que se sienten
coémodos con ambiente de trabajo, y con la distribucién fisica del ambiente del mismo, que
les facilita la realizacion de sus labores diarias, mientras que, el 67% estan en total de acuerdo
en funcidn de los equipos de trabajo y la tecnologia que se utiliza en el &rea son adecuados y
actualizados. Y el 33% que estan parcialmente de acuerdo con la iluminacién en su lugar de

trabajo.
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Figura 13

Oportunidades Laborales (Area de Ventas)
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Fuente: Encuesta al personal del area de ventas.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: El 100% esta de acuerdo con que creen que se puesto actual se alinea con
los objetivos profesionales a largo plazo, mientras que el 67% estan parcialmente de acuerdo
que existen oportunidades de ascenso en la empresa y de poder recibir capacitaciones con
relacion a su puesto de trabajo. Y el 33% que estan en desacuerdo con el apoyo brindado para

continuar con su educacion o mejoramiento de sus habilidades.
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Figura 14

Remuneracion (Area de Ventas)
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Fuente: Encuesta al personal del area de ventas.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: En la Figura 14, se muestra que los empleados encuestados estan de acuerdo
con que se sienten satisfechos con el salario que reciben actualmente (100%), asi mismo,
estan de acuerdo que su trabajo les permite tener o cubrir sus expectativas econémicas.
Mientras que el 67% estan parcialmente de acuerdo en la satisfaccion de las oportunidades
de obtener bonificaciones incentivos o recompensas, por ultimo, 33% se encuentra
totalmente de acuerdo, con respecto a las oportunidades de obtener bonificaciones incentivos

0 recompensas.
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Figura 15

Relaciones Laborales (Area de Ventas)
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Fuente: Encuesta al personal del area de ventas.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: Se muestra que el 100% de los colaboradores del area de ventas con
respecto a la dimension relaciones personales se encuentran de acuerdo en funcion que
consideran que las relaciones personales con sus superiores son buenas, mientras que el 33%
esta parcialmente de acuerdo con que su jefe es flexible y justo frente a las expectativas que

solicitan y que la comunicacién interna que lleva la empresa y es éptima.

Andlisis general area de ventas: El andlisis del area de ventas refleja una
satisfaccion general del 67%. Respecto al ambiente laboral, el 100% se siente comodo. En
cuanto a oportunidades de desarrollo, el 100% considera que su puesto actual se alinea con
objetivos profesionales. Respecto a la remuneracion, el 100% esté satisfecho con su salario

actual.
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4.1.1.4. Andlisis general de las areas encuestadas (Administrativa, Produccion y Ventas)

Figura 16
Satisfaccion General por Area
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Fuente: Encuesta al personal de MAQGRO Cia. Ltda.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: En términos generales se destaca, segun los datos obtenidos en la encuesta
aplicada a los empleados de la empresa MAQGRO Cia. Ltda., determina que en el area
administrativa existe valoracién laboral aceptable del (67%) de los empleados, estos
presentan preocupaciones sobre desarrollo y remuneracion. En el area de produccién, existen
niveles variables de satisfaccion y percepcién laboral, destacando el bienestar con el trabajo
en laempresa (84%). En el area de ventas, existe satisfaccion general (64%), aunque persisten
las preocupaciones sobre desarrollo y remuneracion. Por lo que se logra determinar que el
principal hallazgo es la preocupacién sobre desarrollo profesional y ascenso; asi también la

remuneracion salarial.
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A continuacion, se muestra en la Figura 17, la distribucion de los datos recolectados,

destacando los valores promedios del analisis general de las 3 areas abordadas.

Figura 17

Diagrama de cajas
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Fuente: Encuesta al personal de MAQGRO Cia. Ltda.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: En el diagrama de cajas se observa la representacion grafica de los datos
numericos obtenidos en las areas: administrativa, produccion y ventas. Mostrando que las
medianas de los datos son similares, sin embargo, en el area administrativa, la mediana de
esta se encuentra cerca de Q1 (puntajes bajos), lo cual significa que aln existen oportunidades
para mejorar la eficiencia y la gestion. Mientras que el &rea de produccion la mediana esta
cerca de Q3 (puntajes altos), sin embargo, se podria evaluar los procesos de produccion e
identificar otros posibles problemas en otra investigacion, especificamente para esta area.

Finalmente, en el area de ventas, la mediana esta cerca de Q3 (puntajes altos).
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4.2. FACTORES QUE INCIDEN EN EL DESEMPENO LABORAL

4.2.1. Entrevista al Gerente General de la Empresa MAQGRO Cia. Ltda.

Se realizd una entrevista al Gerente General, con la finalidad de conocer los factores

que inciden en el desempefio laboral.

Tabla 5
Entrevista realizada al Gerente General de la Empresa MAQGRO Cia. Ltda.

Preguntas

Respuesta

Observaciones

10.

¢La empresa cuenta con un instrumento
que permita medir el desempefio del
personal?

¢Como evalua usted el nivel general de
desempefio de los trabajadores?

¢Considera Ud. que el desempefio laboral,
es importante en todas las areas de trabajo?

¢Como se evalla el rendimiento y la
productividad de los empleados en
MAQGRO CIA Ltda.?

¢Se reconoce y premia el buen desempefio
de los trabajadores en la empresa?

¢Coémo determina la eficacia y eficiencia de
sus trabajadores en el cumplimiento de sus
actividades diarias?

¢Considera Ud., que su personal cumple
con las actividades designadas a su cargo?
¢Se proporciona capacitacién o desarrollo
profesional para mejorar las habilidades y
competencias de los trabajadores y, por
ende, su desempefio laboral?

¢Existen oportunidades para el crecimiento
profesional y el desarrollo de nuevas
habilidades?

¢Existe escalafon o sistemas de ascenso
laboral?

Si, actualmente realizamos una
evaluacion para medir el desempefio
de nuestros colaboradores en la cual

se miden: calidad del trabajo,
productividad, conocimiento del
cargo, cooperacion, puntualidad,

trabajo en equipo y organizacion,
con el fin de mejorar la
productividad de la empresa.

Antes no se realizaba, pero desde
enero del presente afio se realiz6 la
primer medicion de desempefio
laboral en la empresa.

Si, es muy importante porque de esto
depende en gran medida la calidad
del trabajo que se realice en la
empresa.

Se evalla
produccion.

por Ordenes de

Si, mediante incentivos econdmicos
y reconocimiento.

Con el cumplimiento de las metas
establecidas en la empresa.

Generalmente si.
Si, cuando el personal desea
capacitacién se coordina y lo

enviamos a realizar los cursos.

Si, si se permiten oportunidades de
crecimiento profesional.

Por el momento no.

Matriz de
desempefio

Se evalla por
areas.

Existen incentivos
econdémicos, no
ascensos
laborales.

Desmotivacion
por hacer carrera
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11.;Cuenta con tecnologia y maquinaria
necesaria que facilite el desarrollo
adecuado para sus trabajadores?

12.:,Cémo describiria la cultyra
organizacional de MAQGRO CIA.
LTDA.?

13. ;Se toma en cuenta la participacién de los
empleados en la toma de decisiones?

14.,Cémo calificaria las condiciones de
trabajo en la empresa (salario, beneficios,
promocion, ambiente laboral)?

15. ;Considera que existe algin aspecto en
particular que se pueda mejorar en cuanto a
las condiciones de trabajo?

16. En su opinidn, ¢cudl es el nivel general de
satisfaccion laboral entre los empleados?

17.;Considera importante que se evalué la
satisfaccién laboral de los trabajadores para
mejorar su desempefio?

18.;Qué aspectos podrian mejorarse para
aumentar la satisfaccion laboral?

19. ;Considera que existe una relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores?

20. ¢Cuéles considera que son los principales
retos que enfrenta la empresa en cuanto a la
satisfaccion y el desempefio de los
trabajadores?

Desde mi perspectiva podria decir
que mayormente si.

Pienso que es buena, aunque podrian
mejorarse ciertos aspectos.

Si, se realizan reuniones con los
empleados antes de tomar alguna
decisién.

Considero que son buenas.

Mejorar la cultura laboral del
personal de produccioén.

Considero que existe un alto nivel de
satisfaccion laboral en la empresa.

Si, es muy importante.

Se podria decir que mejorar el
ambiente laboral de la empresa, esto
podria ayudar de cierta manera a
incrementar la satisfaccién laboral.
Considero que si, porque al tener a
un trabajador satisfecho, se reflejaria
al momento de realizar su trabajo.

La estabilidad econdmica, es uno de
los principales retos que enfrenta la
empresa por el momento.

laboral dentro de
la empresa.

Fuente: Entrevista al gerente general de MAQGRO Cia. Ltda.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: Segln se muestra en la Tabla 4, el Gerente general menciona aspectos
positivos y negativos en cuanto a factores que inciden en el desempefio laboral. Entre estos
se encuentra la matriz de desempefio, importante para realizar una evaluacion por areas. Sin
embargo, entre los aspectos positivos, estd que existen incentivos econdémicos, y entre 1os
aspectos negativos estd que no existen ascensos laborales, razén por la cual existe

desmotivacién por no poder hacer carrera laboral dentro de la empresa.
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4.2.2. Andlisis de factores de desempefio por area (administrativa — produccion —

ventas) de los empleados de la Empresa MAQGRO Cia. Ltda.

Figura 18

Factores Area Administrativa
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Fuente: Matriz de desempefio (MAQGRO Cia. Ltda.)
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: De acuerdo a la Figura 17 se observa que la dimension con mayor
ponderacién es el conocimiento del cargo y el trabajo en equipo con el 15.15%, seguido del
14.55% de cooperacion y productividad. Y con un nivel bajo de ponderacion esta la

puntualidad, organizacion con el 13.33%.
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Figura 19

Factores Area de Produccion
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Fuente: Matriz de desempefio (MAQGRO Cia. Ltda.)
Elaborado por: Ariana Zamora.

Anélisis: Se observa que la dimension con mayor ponderacion es la cooperacion con
el 15.22%, seguido del 14.88% que lo ocupa el trabajo en equipo y la puntualidad, y con el
14.19% la productividad y el conocimiento del cargo, mientras que, con una ponderacion
menor estan las dimensiones o competencia de calidad de trabajo (13.49%) y organizacion

(13.15%).
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Figura 20

Factores Area de Ventas
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Fuente: Matriz de desempefio (MAQGRO Cia. Ltda.)
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: En relacion al area de ventas, las dimensiones con mayor ponderacién es la
cooperacion, el conocimiento del cargo y la calidad del trabajo; mismas que se ponderan con
el 15.38%, seguido del 13.85% que lo ocupa la organizacion, el trabajo en equipo y la

productividad y con una ponderacion menor que se encuentra la puntualidad (12.31%).
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4.2.3. Analisis general de los factores de desempefio de los empleados de la Empresa
MAQGRO Cfa. Ltda.

De acuerdo al analisis realizado a la matriz de desempefio de la empresa (Anexo 8),
en la cual se evaluaron competencias, mismas que estaban calificadas o puntuadas de la
siguiente manera: (1) Deficiente, (2) Regular, (3) Bueno, (4) Muy bueno y (5) Excelente. Por
lo que a continuacion en la Tabla 6 se presenta la comparativa de los porcentajes obtenidos

de la calificacion del desempefio laboral por area.

Tabla6

Matriz comparativa de factores de desempefio

AREAS
FACTORES ADMINISTRATIVA PRODUCCION VENTAS
Calidad del trabajo 4,16 3,72 3,33
Productividad 4,00 3,63 3
Conocimiento del cargo 4,16 3,72 3,33
Cooperacion 4,00 4 3,33
Puntualidad 3,66 3,81 2,66
Trabajo en equipo 4,16 3,72 3
Organizacién 3,66 3,45 3,33
Puntaje Total 3,98 3,75 3,14
Puntaje En % General 80% 75% 63%

Fuente: Matriz de desempefio (MAQGRO Cia. Ltda.)
Elaborado por: Ariana Zamora.

Analisis: Una vez se determinaron las calificaciones de los factores de desempefio
por area de manera general, se determiné que el area administrativa obtuvo el mayor puntaje
(3.98), lo cual representa el 80% de nivel de desempefio, mientras que el area de produccién
obtuvo un puntaje levemente medio (3.75), representando esto el 75% de desempefio y en
cuanto al area de ventas, obtuvo el puntaje cercano a la media (3.14) siendo esto calificado

como un 63% de desempefio.
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4.3. RELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y EL DESEMPENO EN
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAQGRO CIA. LTDA.

Para determinar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el desempefio en
los trabajadores de la empresa MAQGRO Cia. Ltda., fue necesario el planteamiento de las
siguientes hipotesis:

e Ho= la satisfaccion laboral y el desempefio laboral no tienen una relacién directa

e Ha= la satisfaccion laboral y el desempefio laboral tienen una relacion directa

Tabla7
Correlacion de variables
R Relacion Correlacion
R=0 No existe Mala
0.00<r<0.20 Muy poco intensa Pequefia
0.20<r<0.40 Pequefia Baja
0.40<r<0.60 Considerable Regular
0.60<r<0.80 Intensa Alta
0.80<r<1.00 Muy intensa Muy alta

Fuente: Prueba de correlacién en el Software estadistico SPSSS V29.
Elaborado por: Ariana Zamora.

Condicion
e p<0.05, aceptamos la Ha y rechazamos Ho

e p>=0.05, rechazamos la Ha y aceptamos Ho

Tabla 8
Correlacion de Pearson de la satisfaccion y el desempefio de los trabajadores de
MAQGRO Cia. Ltda.

p P N

Satisfaccion - Desempefio 0.124  0.603 20

Fuente: Prueba de correlacion de Pearson.
Elaborado por: Ariana Zamora.
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Anélisis: Se acepta la hipdtesis alterna, dado que, la p es mayor que 0.05, por lo tanto,
existe una relacion muy poco intensa entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los
colaboradores. Esta relacion se considera directa puesto su relacion es pequefia, es decir, a
menor satisfaccion laboral, poco o pequefio sera el desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa.

4.4. DISCUSION

En consecuencia, de los resultados obtenidos, estos datos recopilados y representados
en Satisfaccion General por Area (Figura 16), demostraron que el &rea de produccion
presenta el mas alto nivel de satisfaccion laboral (83%), mientras que el area administrativa
muestra una satisfaccion laboral moderada (67%) lo cual de cierta manera representa una
percepcion general positiva en este sector. El area de ventas mostro el nivel mas bajo de
satisfaccion laboral (64%). Estos hallazgos contrastan con los de Cuevas & Diaz (2019)
quienes en su investigacion "Satisfaccion laboral y desempefio de los colaboradores de
Mibanco", demostraron que la produccién depende de la distribucion eficiente de las tareas
les permitio a los colaboradores alcanzar los objetivos de la organizacion. Por lo que en teoria
la satisfaccion laboral es la percepcion que tiene el trabajador de su trabajo, de su
organizacion y de su entorno laboral (Aguayo et al, 2022). Por cuanto la productividad sera
la proporcién entre los resultados obtenidos y los recursos empleados en un proceso de
produccion (Montalvo et al, 2018).

Entre los factores identificados que influyen en el desempefio laboral en MAQGRO
Cia. Ltda. esta en primera instancia la falta de oportunidades de ascenso. Por lo que las

evaluaciones del desempefio incluyen el conocimiento del cargo vy el trabajo en equipo, se
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identifico desmotivacion causada por la falta de progresion profesional y fortalecer aspectos
como la cooperacion y la calidad del trabajo, especialmente en &reas como ventas. Lo cual
Discrepa con los resultados de la investigacion de Rojas, Barrera y Noboa (2019) quienes
determinaron que la satisfaccion laboral se basa en la percepcion que los empleados tienen
de la empresa en funcién de su propia experiencia con las tareas asignadas y de esto
dependerd su desempefio laboral. Por lo que autores como Sanchez (2019) establecen que
factores como lo planes de desarrollo y formacion, son importantes para que los trabajadores
se sientan realizados en este aspecto y asi podran continuar aprendiendo y creciendo
profesionalmente. Asi también es significativo el reconocimiento, siendo un factor sencillo,
el cual mejora el compromiso y por ende la satisfaccion laboral aumenta (Martinez, 2019).
La relacion entre las variables definidas para la investigacion (satisfaccion laboral -
desempefio laboral), mostr6 una correlacion significativa, con un valor p mayor a 0.05. Esto
demuestra que, a menor satisfaccion laboral, menor sera el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa. Por lo que, es importante gestionar la satisfaccion laboral de
los empleados como un factor vital para mejorar su desempefio dentro de la empresa,
aportando esto al éxito y la competitividad de la organizacion en el mercado. Boada (2019)
en su estudio denominado Satisfaccion laboral y su relacién con el desempefio laboral de
trabajadores operativos en una pyme de servicios de seguridad peruana en 2018, deduce que,
si incrementa la satisfaccion empresarial en esta empresa, también lo hara el desempefio de
sus trabajadores; en el mismo sentido, si la satisfaccion en el centro de labores disminuye

también los hara el desempefio de sus colaboradores.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“El primer indicio claro en el desarrollo del
conocimiento es la continua creatividad”.

Jean Piaget



5.1. CONCLUSIONES

La evaluacion de la satisfaccion laboral en la empresa MAQGRO Cia. Ltda. reveld
variaciones significativas entre las diferentes areas funcionales. Segun los analisis
realizados, el area de produccion presenta un alto nivel de satisfaccion laboral, con
un promedio del 84%. Siendo esto un nivel considerable de satisfaccion entre los
trabajadores de esta area. Por otro lado, el area administrativa muestra una
satisfaccion laboral moderada, con un promedio del 67%, siendo esta una percepcion
general positiva en este sector. De igual forma en el area de ventas se exhibe un nivel
moderado de satisfaccion laboral, con un promedio de 64%.

El anélisis de los factores que influyen en el desempefio laboral en MAQGRO Cia.
Ltda. denotd una combinacién de aspectos positivos, como incentivos econdémicos, y
negativos, como la falta de oportunidades de ascenso. Las dimensiones con mayor
ponderacion en la evaluacion del desempefio incluyen el conocimiento del cargo y el
trabajo en equipo. Las calificaciones promedio fueron de 3.98 en el area
administrativa, 3.75 area de produccion y 3.14 area de ventas; las cuales estan dentro
de un rango de 5 — 1 (Excelente, muy bueno, bueno, regular, deficiente), por lo cual
es importante que el area de ventas (puntuacion baja) necesite mayor atencion.

La correlacion de Pearson entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores de MAQGRO Cia. Ltda. mostré una relacién significativa (p=0.124).
Esta relacion se clasifica como directa y de intensidad pequefia, lo que indica que, a
menor satisfaccién laboral, menor sera el desempefio laboral de los colaboradores en

la empresa.

74



5.2. RECOMENDACIONES

Realizar un analisis detallado de las politicas y practicas de gestion de recursos
humanos en cada area funcional para identificar las diferencias en la satisfaccion
laboral. Asi también sera importante disefiar e implementar estrategias de
intervenciones especificas orientadas a mejorar el ambiente laboral y promover la
satisfaccion de los empleados en las areas con menor satisfaccion, como el

departamento administrativo y de ventas.

Disefar programas de integracion anuales, evaluando al equipo de ventas a través de
seguimientos de métricas; por lo cual sera necesario enfocarse en los 4 pilares de la
productividad comercial (personas, procesos, gestidn y tecnologia), por consiguiente,
esto generara oportunidades de desarrollo profesional al personal a través de
capacitaciones en desarrollo de habilidades, técnicas y comportamiento. Ademas,
sera necesario revisar los sistemas de incentivos econdmicos para garantizar que estén
alineados con los objetivos de la empresa y lo cual ayudara a promover el desempefio

laboral.

Aplicar medidas enfocadas en mejorar la satisfaccion laboral de los empleados, esto
a través de planes o programas de capacitacion por medio de una comunicacién
abierta y retroalimentacion regular. Esto ayudara a promover un clima laboral
positivo y la participacion de los empleados en la toma de decisiones que afecten su

trabajo.
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ANEXQOS

Anexo 1. Reporte de similitud

Quevedo, 4 junio del 2024
Doctor.

Byron Oviedo Bayas.

DECANO DE LA FACULTAD DE POSGRADO DE LA UTEQ.
Presente.

De mis consideraciones.

Mediante la presente cumplo en presentar a usted, el informe del proyecto de investigacion cuyo tema es:
SATISFACCION LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPERNO DE LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA MAQGRO CIA LTDA, ANO 2023. presentado por la ING. ARIANA YOMIRA
ZAMORA PARRAGA, estudiante del programa de maestria en Administracion de Empresas.

Fue dirigido y revisado bajo mi direccién, y desarrollado de acuerdo con el Reglamento General de
Graduacion de Posgrado de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo. Cumple con el requerimiento de
anélisis de Compilatio el cual avala los niveles de originalidad en un 96% y de similitud 4 % del proyecto de
investigacion.

Vaélido este documento, a fin de que el consejo académico de la unidad permita se prosiga con los tramites
pertinentes, de acuerdo con lo que establece el reglamento.

a

@ CERTIFICADC DE ANALISIS
| = g8l

-

COMPILATIO TESIS DE ARIANA ZAMORA
- FINAL 01-06

Ao,
“+%
Texios
sospechosos

1% idiomas no

reconocidos

Nombre del documento: COMPILATIO TESIS DE ARIANA ZAMORA Jepasitante: undelined undefined Nimero de palabras: 15

Fecha de deposite: Himero de caracteres: 100,427

ID del docum ento: CGEGSETEe219606/EEB3 3L IbudE0fB59/6402d Tipo de carga: u

amaito del documento original: 1811430 fecha de fin de andlisis: /52024

Autor

B T T T . T -

Cordialmente,

Firmado electrénicamente por:
NELSON XAVIER
BUCHELI ESPINOZA

Lcdo. Xavier Bucheli Espinoza, MSc.

DIRECTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACION
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Anexo 2. Solicitud de autorizacion para la investigacion dirigida al Gerente general de la

empresa MAQGRO Cia. Ltda.

Quevedo, 13 de Noviembre de 2023
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Anexo 3. Autorizacion por parte de la empresa MAQGRO CIA LTDA., para la realizacion

de la investigacion.

HRANGR MuT

MAQGRO »

MAQUINAS PARA EL AGRO CIA. LTDA.

SOLUCIONES AQROINDUSTRIALES
COM: THOAMOL Oc [A BFICIEMNOLA CALIDAD GARANTIA

Quevedo, 15 de noviembre del afio 2023

Ingeniera:
ARIANA YOMIRA ZAMORA PARRAGA.

Presente. -

De mis consideraciones:

Ing. LUIS FELIPE ROMAN RAMIREZ, con cedula de ciudadania N*170446834-5, en mi
calidad de PRESIDENTE, y Representante Legal de la Compafifa MAQUINAS PARA EL
AGRO MAQGRO CIA. LTDA, comunico a Usted lo siguiente:

Dando constatacién a su oficio presentado de fecha 13 de noviembre del afio 2023, en
la que solicita se le autorice realizar el Proyecto de investigacion de la Maestria de
Adminlstracién de Empresa que Esta cursando en la Universidad Técnica Estatal de
Quevedo, con el TEMA de investigacién: SATISFACCION LABORAL Y SU INCIDENCIA EN
EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAQGRO CIA. LTDA, ANO

2023,
AUTORIZO a Usted para que realice la investigacion y todo lo concerniente al tema, en

mi representada Compafila MAQGRO CIA. LTDA,

Por |a atencién brindada a la presente me suscribo de Usted,
Atentamente;

o Pl

Ing. LUIS FELIPE ROMAN RAMIREZ

C.C. N"170446834-5
PRESIDENTE DE LA CIA MAQGRO CIA. LTDA

RUC.: 0992432896001 Cel: 0987213031, 0939294100, Dir.; km. 1 % via Buena Fe, ealle principal
.

Freote al grupo de fuerzas especinles n* 26,
QUEVEDO - LOS RIOS - ECUADOR
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Anexo 4. Cuestionario de entrevista al Gerente general

Ne | PREGUNTAS

RESPUESTA

OBSERVACIONES

1. ¢La empresa cuenta con un instrumento que permita
medir el desempefio del personal?

2. ¢Cdémo evalla usted el nivel general de desempefio de los
trabajadores?

3. ¢Considera Ud. que el desempefio laboral, es importante
en todas las areas de trabajo?

4. (Como se evalla el rendimiento y la productividad de los
empleados en MAQGRO CIA Ltda.?

5. ¢Se reconoce y premia el buen desempefio de los
trabajadores en la empresa?

6. ¢Coémo determina la eficacia y eficiencia de sus
trabajadores en el cumplimiento de sus actividades
diarias?

7. ¢Considera Ud., que su personal cumple con las
actividades designadas a su cargo?

8. ¢Se proporciona capacitacion o desarrollo profesional
para mejorar las habilidades y competencias de los
trabajadores y, por ende, su desempefio laboral?

9. (¢Existen oportunidades para el crecimiento profesional y
el desarrollo de nuevas habilidades?

10. ¢ Existe escalafén o sistemas de ascenso laboral?

11. ;Cuenta con tecnologia y maquinaria necesaria que
facilite el desarrollo adecuado para sus trabajadores?

12.;Cémo describiria la cultura organizacional de
MAQGRO CIA. LTDA.?

13. ¢ Se toma en cuenta la participacion de los empleados en
la toma de decisiones?

14.;Cémo calificaria las condiciones de trabajo en la
empresa (salario, beneficios, promocion, ambiente
laboral)?

15. ¢ Considera que existe algun aspecto en particular que se
pueda mejorar en cuanto a las condiciones de trabajo?

16. En su opinion, ¢;cual es el nivel general de satisfaccion
laboral entre los empleados?

17. ;Considera importante que se evalué la satisfaccion
laboral de los trabajadores para mejorar su desempefio?

18.¢;Qué aspectos podrian mejorarse para aumentar la
satisfaccion laboral?

19. ;Considera que existe una relacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores?

20. ¢Cudles considera que son los principales retos que
enfrenta la empresa en cuanto a la satisfaccion y el
desempefio de los trabajadores?
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Anexo 5. Cuestionario de encuesta dirigida al personal de la empresa MAQGRO Cia. Ltda.

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDD
FACULTAD DE POSGEADO

u MAESTRIA EN ADMINISTEACION DE EMFPBEESAS

ENCUESTA APLICADA 4 LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAQGRD CIA LTDA.
Instnzmento da receleccion de datos Cuestionario - Excala de Satisfaccion Laberzl. 3L-5PC

Objetivo General: Evaher la satisfaccion laborzl v su incidencia en &l dezempetio de lo: rabajadares de la empreza BMACERO JTA

Litda. durante ol 2fip 2023, )
Imstrucciones: Lea detenidaments amtez de contestar, debe responder dz la forma mas hopesta pozible a cada ume de lo: elementos
e ApArecen A contimuacion, margue con una X la respuesta comecta Su cooperacion ser muy apreciada ¥ contribaira a una mejor
ocomprension de L2 vida profesional.

CUESTIONARIO

I: DATOS PERSONALES
Informacion general de los irabajadores que laboran en la MAQGRD CTA Lida. Datos Generales

(»)

P

Genero: Edead: Kivel de formacion: Antiziedad de ls emypresa:
{ ) Masculing { J1B-25 { ) Primaria { 1 Menos éz 1 2do
{{ ) Femening { 125-35 { ) Secmdaria { JEntrel a3 amo:
{13645 { ) Tecnologo { JEntre ald
{ Jas de 43 { ) Superior {1 0Mas de 10 afos
{ 1 Pozzrado
Preguntas dirigidas a lor trabajadores de la empresa MAQGRD CIA Lida.
17 Totalmente en 2} En desacoerda 1) Parcialmente de |-l;| D acuerdo 51 Totalmente de
[ desacnerda i i
Puntajes
1[Z[3[4]5
SATISFACCTION LABORAL
N- SATISFACCION DE TRAEBAJD
1 ;5o mente satizfecho con al rabajo achial en MACGEO CTA Tida 7
1  |;Le zusta el trabajo que realiza?l
3 [ Considera que la tarea goe realiza es tan valiosa coma cualquisr ofra?
4 |5 trabajoe 1o hace sentir realizado como parsoma?
& |:Zus responszbilidades laborales ackoales se alinsan con sws habilidadesT
P |:En guoe medida cree que sius responsabilidade: laborales contribuyen 21 exito ¥ crecimiento de la
EmEresa’
7 |:Eieste que su trabajo proporcions woa sensacion de proposite v realizacion”
CONDICIONES LABORALES
3  |:El ambiente donde trabaja es confortakle?
9 |;5e sente comodo con el ambisnte de wabajo en &l que labara?
10 [.Ta distribacior fisica del ambients de trahajo, facilita 1a realizacion de sus Iabars: dizrias”
1 :La empresa le brinda las hemamisntas v tecnologias que necesitas para realizar con facilidad su
trabajo?
11 [.Comnsidera que sl equips v L2 tarnolosa: otilizadss en = area son adzcuados v achaalizades?
13 |-Como calificana la: copdicienes de ilomimacian en su lugar de rabaje”
14 |;Como describing &l ambiente general de tmbajo en termme: de colaborcion v apoyo enre colegas?
15 [:%e siente safizfecho con su relzcion con sus compansros de rabajo?
16 |;Fecibe suficente apoye de sus superiores para realizar el trabajo de maner efecina’
17 |;5e siente satisfecho'a con la flexibilidad en sus hormrios de abajo?
OFPORTUNIDADES EM EL TREABAJD
13 |- satisfecho con l2s idade: de desarrolio ional la eia e offece”
14 |;Fecibs capadtzciones con relacion a su poesto de rabajoe?
15 |-Cres gue su puesto actual 2 alinea cor suz objetivos profesionales a lareo plare?
16 -Fuecibe apoyo para coatiroar con su educacion o mejorar sws habilidades?
T |:Existen oporimidades de azcenszo en l2 empresa?
EEMUNERACTION
18 [;5e =iente satizfecho con o salano actual?
19 [ 5u makajo le pemmite cubnr sus expeciativa: econamicasT
10 [;Conzdera que su zosldo &2 muy bajo para la l2bor que realiza?
11 [;Esta satisfecho con 28 oporhmidads: de obtener bonificaciones, inceativos o recompensas?
12 [;Laceamcelacion de o salano &5 pumioal?
EELACION LABORAL
23 |:Las relaciones persomales con sus superiorss son boemas?
14 [;Conzidera que su jefe e: flegible v justo frente a las pebiclones que usted solicite?
15 [;Lacommumicacion mtema en la empresa es opkima?
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Anexo 6. Certificacion de culminacion de proyecto

MAQUINAS PARA EL AGRO CIA. LTDA. ) ﬁop—cz—l’—.—@

SOLULCIONES AQROINDUSTRIALES
CON: TECNGLIOGIA EFICIENCIA CALIDAD GARANTIA

CERTIFICADO DE CULMINACION DEL PROYECTO

Se certifica, que |la Srta. ARIANA YOMIRA ZAMORA PARRAGA, estudiante de la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo con Cl. 120552770-6, Realizé con éxito el
proyecto de investigacion que fue ejecutado en la Compania “MAQGRO CIA. LTDA", con
el tema: SATISFACCION LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAQGRO CIA. LTDA, ANO 2023,

Aprovecho la oportunidad para expresar mi consideracion y estima personal.

&\v 3,

20
o PRESIDENTE %
£ Rpte. Legal ~

Sr. Ing,
Luis Felipe Roman Ramirez
Gerente General de MAQGRO CiA Ltda.

RUC.: 0992432896001 Cel: 0987213031, 0939294100, Dir.; km. 1 % via Buena Fe, calle principal
s/n.
Frente al grupo de fuerzas especiales n" 26.
QUEVEDO - LOSRIOS - ECUADOR
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Anexo 7. Certificado de culminacion de trabajo

Quevedo,18 de Marzo del 2024
Sr. Ing.
Luis Felipe Roman Ramirez
Gerente General de MVAQGRO CIiA Ltda.

De mi consideracion

Por medio de la presente solicitud Yo: Ariana Yomira Zamora Parraga con nimero de
cedula N°, 120552770-6, me dirijo con el fin de solicitar lo siguiente:

El motivo de la presente es para solicitar se me otorgué el certificado de culminacion del
proyecto de investigacion de la Maestria de Administracion de Empresas en la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo que estoy cursando en el periodo actual para lo
cual adjunto el tema de investigacion: “SATISFACCION LABORAL Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA MAQGRO CiA. LTDA. ANO 2023”.

Sin otro particular de momento, agradezco de antemano la atencion que brinde a la
presente, quedando de Usted con un cordial y afectuoso saludo.

e Rom,p; I
%) ﬁ L
Atentamente, ey L
% PRESIDENTE % i
Pte. Legal &

lng Ariana va@ﬁfmg

Estudiante de Maestria en Administracion de Empresas
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
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Anexo 8. Matriz de desempefio MAQGRO CIA LTDA.

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

EMPRESA MAQGRO CIA LTDA.

MRAQGROC

Copoai

FECHA: ere-24

EVALUADOR: g Luis Felloe Roman Ramine

COMPETENCIAS A EVALUAR

e :
g | 2
NE NOMINA DE a 2
| TRABAIADORES 3 § g
i Trabajscor 1 Sdministrative & 3 £ a 3 3 3 25 1% =1
a & Trabajagor 2 Adriristeativa 4 4 5 4 4 S 4 30 BSM
3 Trabajedor 3 Admiristrativa s 4 5 B - 5 & 3i 9%
4 Trabapdor 4 Admiristrativa 4 4 1 1 4 3 4 K 27 ™|
5 Trabapdar Bdmir strativa 4 z 3 | a | a |3 | e % | 7%
- Trabapdor £ Adminitrates | 4 0 B A3 4| a |-3r 773:,47@
7 Trabajzdor 7 Produccidn ! 3 3 3 4 3 b 21 | 60%
& Irabasdor ¥ Produccan 2 P 3 ] A 2 3 2 18 A46%
9 Trabsador 8 Praduccidn 4 3 4 4 3 3 3 24 69%
10 Trabapdor 10 Praduccan p| 3 3 3 3 3 7 13 545%
11 Tradaador 11 Praducadn 4 5 4 . 5 4 31 80%
12 Tradasdor 12 Prapucaan a a1 3 L) 4 a 3 25 748%
13 Trabajader 12 Pracucddn 5 4 5 4 B a 5 32 91%
14 Trabajador 14 Procucdar 4 El 4 | s 4 3 a 27 %
15 Trabajsdor 18 Procucddn 4 4 4 | 4 | 4 | & | &4 | 28 | 0% :
16 Trobajdor 16 Producddn 4 S 4 5 4 5 4 31 BN
17 Trabajador 17 |Producaén 5 [ e | 5 | o | 5] a | 5 | 32| ou gl
18 Trabajader 16 Ventas 2 2 2 2 L 1 2 12 3N
19 |Trabajader 18 Ventas 4 a 4 a a 4 | a4 | 33 | wow
20 Trabajador 20 Venias 4 3 4 4 3 4 B 25 TAX%
B
COMENTARIOS:
\ b

J

ANi)
—7mm f fiwd

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 9. Entrevista con el Gerente General de la empresa MAQGRO CIA LTDA.
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Anexo 10. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa MAQGRO CIA LTDA.
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Anexo 11. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DEFINICION

INDICADORES O
SUBVARIABLES

INSTRUMENTO

ESCALADE
MEDICION

V.1.
Satisfaccion
Laboral

Es un estado
emocional  positivo
que resulta de la
evaluacion de las
experiencias
laborales de una
persona. Se refiere a
la percepcion que
tiene el trabajador de
su trabajo, de su
organizacion y de su
entorno laboral
(Aguayo et al, 2022).

Satisfaccion de trabajo

Condiciones laborales

Oportunidades en el
trabajo

Remuneracion

Relacion laboral

Encuesta

Likert —
ordinal

V. D.
Desempefio
Laboral

Acciones realizadas
por un trabajador, no
solo a sus
habilidades. Por lo
tanto, es importante
considerar  aspectos
como la calidad,
eficiencia
productividad con la
que realiza las tareas
asignadas en un
periodo determinado.
También es relevante
tener en cuenta el
cumplimiento de las
normas de seguridad,
el aprovechamiento
del tiempo de trabajo
y la salud en el
trabajo, asi como las
cualidades
personales requeridas
para desempefiar
ciertos puestos u
ocupaciones
(Villacis, 2023).

Calidad de trabajo

Disciplina laboral

Iniciativa y creatividad

Superacion personal

Cumplimiento del plan
de trabajo

Entrevista

Preguntas
abiertas
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