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Resumen

La presente investigacidn tiene como objetivo determinar la relacidn entre la inteligencia emocional y la
Satisfaccidn laboral de los trabajadores pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio
del DMQ. En estudios similares aplicados en otros contextos se ha concluido que aquellas personas con
mayores niveles de inteligencia emocional son capaces de identificar, controlar, sacar el maximo
provecho de sus emociones; asi como también adaptarse a situaciones de cambio, enfrentar nuevos
retos, estar seguros de si mismo, lo cual puede influir en la satisfaccion laboral. En este estudio de
enfoque cuantitativo se empleara un disefio no experimental de corte transversal, el nivel de
investigacion sera correlacional. Se tomara como objeto de estudio a 4.788 trabajadores de la
produccién alimenticia del cantén Quito, a los que se aplicard el cuestionario de Bar-On (version
reducida) para Inteligencia emocional (Alpha de Cronbach de entre 0,70 y 0,78 para sus cuatro
dimensiones), y al cuestionario propuesto por de Warr, Cook y Wall (Alpha de Cronbach 0,87) que surge
a partir de la teoria de los Dos factores de Herzberg para la satisfaccién laboral. Para responder la
pregunta de investigacidn y probar la hipdtesis general planteada se aplicara un analisis correlacional
sobre los datos obtenidos determinando la influencia de la inteligencia emocional en la satisfaccidn
laboral de nuestro objeto de estudio. Los resultados muestran que los trabajadores pertenecientes a las
pymes del sector manufacturero alimenticio del DMQ, tienen un nivel de 92% de inteligencia emocional,

ademas se observo un 86% de satisfaccion.

PALABRAS CLAVE:
e INTELIGENCIA EMOCIONAL
e SATISFACCION LABORAL
e MANUFACTURA

e PRODUCCION ALIMENTOS
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Abstract
The present research aims to determine the relationship between emotional intelligence and job
satisfaction of workers belonging to SMEs in the food manufacturing sector of the MDQ. In similar
studies applied in other contexts, it has been concluded that those people with higher levels of
emotional intelligence are able to identify, control, and get the most out of their emotions; as well as
adapting to changing situations, facing new challenges, being self-confident, which can influence job
satisfaction. In this study with a quantitative approach, a non-experimental cross-sectional design will be
used, the level of investigation will be correlational. The object of study will be 4,788 workers of the
food production of the Quito canton, to whom the Bar-On questionnaire (reduced version) will be
applied for Emotional Intelligence (Cronbach's Alpha of between 0.70 and 0.78 for their four
dimensions), and the questionnaire proposed by de Warr, Cook and Wall (Cronbach's Alpha 0.87) that
arises from Herzberg's Two-factor theory for job satisfaction. To answer the research question and test
the general hypothesis, a correlational analysis will be applied to the data obtained, determining the
influence of emotional intelligence on job satisfaction in our object of study. The results show that
workers belonging to SMEs in the DMQ food manufacturing sector have a 92% level of emotional

intelligence, and 86% satisfaction was also observed.

KEY WORDS:
e EMOTIONAL INTELLIGENCE
e JOB SATISFACTION
e MANUFACTURING

e FOOD PRODUCTION.
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Introduccién
Planteamiento del problema

Uno de los componentes mas importantes en el funcionamiento éptimo de las
organizaciones, es el talento humano, pero al mismo tiempo es un factor altamente susceptible
de ser afectado si las condiciones empresariales no son las adecuadas. Por ende, como sugiere
Anderson (2017) la gestién del talento humano va mas alla de la incorporacién de personal, y
abarca el desarrollo y retencidn del personal como activo clave. Desde esta perspectiva, es
esencial contar con recursos humanos que sean capaces de responder a las exigencias laborales
de un puesto de trabajo, no solo mediante una respuesta racional, sino también a través del
control emocional. En la actualidad en el sector empresarial no se considera unicamente
relevantes a aspectos como el cociente intelectual, la formacion profesional o las competencias
asociadas a un cargo, sino también a elementos asociados a la personalidad y lo que Goleman
(2010) denomina inteligencia emocional.

Goleman (2018) define a la inteligencia emocional como “la capacidad de gestionarnos a
nosotros mismos y nuestras relaciones de forma eficaz” (p. 12), compuesta por cuatro
aptitudes: conciencia de uno mismo, autogestion, conciencia social y habilidad social. El
desarrollo de estas aptitudes influye en el rendimiento eficaz segun el autor, siendo mas
relevantes en los niveles mds altos de la empresa en los cuales también se demanda de un
mayor liderazgo. Ademas, Goleman (2018) explica que, entre los estudios realizados, encontré
gue la inteligencia emocional resulto ser el doble de importante que las aptitudes técnicas o el
cociente intelectual para el rendimiento del trabajador. Bajo esta misma linea, Goleman (2010)
se hace eco de un estudio realizo en 286 empresas en diversos paises para reconocer las
habilidades “estrella” en los trabajadores. Los resultados mostraron que, de 21 habilidades

genéricas identificadas, 18 estaban asociadas a la inteligencia emocional, es decir, que cerca del
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80% de las habilidades que hacen destacar a un trabajador no son de tipo técnico o cognitivo,
sino emocionales.

Por tanto, en este punto es clara la relacidon que tiene la inteligencia emocional para el
rendimiento de un trabajador, mas aun, se la ha asociado a la capacidad de resiliencia o
motivacion (Cejudo, Lopez, & Rubio, Inteligencia emocional y resiliencia: su influencia en la
satisfaccién con la vida en estudiantes universitarios, 2016; Schneider, Lyons, & Khazon, 2013;
Magnano, Craparo, & Paolillo, 2016), lo que lo vuelve un factor necesario para enfrentar
situaciones de incertidumbre como la vivenciada en el cambio de modalidad presencial a virtual
como efecto de la pandemia COVID-19. Por lo mismo, el estudio busca abordar la inteligencia
emocional como un factor que incide en el sentimiento de satisfaccion laboral del trabajador, al
ser otra variable de relevancia en el dmbito organizacional.

Al respecto, Gregory, Cone, y Reynolds (2018) sefialan que un estudio de Oxford
Economics con encuestas globales muestra una tasa baja de satisfaccién y bienestar asociada a
la falta de espacios y tecnologia adecuada para el trabajo, y a distractores, especialmente en
trabajos con una alta conectividad. Actualmente la adopcion del teletrabajo pone en este
escenario a una gran mayoria de trabajadores que, mantienen una conectividad constante en
sus hogares, y enfrentan en muchos casos, distractores asociados a su hogar. Pero, por otro
lado, existen sectores de la sociedad donde la aplicacién de modalidades virtuales no es posible,
como el personal de tareas operativas o productivas. En estos casos también enfrentan
situaciones de riesgo, deben enfrentar nuevas medidas y protocolos y se reduce la interaccidn
social dentro del trabajo. Es decir, que la pandemia afecta la estabilidad y la continuidad laboral
tanto para el personal que se mantiene trabajando en sitio, como el que se traslada al
teletrabajo. Sobre esto Toscano y Zappala (2020) observaron que el aislamiento social producto

de la pandemia muestra una asociacion con estrés, y puede afectar a la productividad laboral y
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satisfaccidn laboral cuando el trabajador no puede aceptar y adaptarse a esta nueva modalidad,
sin importar si es teletrabajador o no.

A nivel organizacional, la satisfaccidén esta asociada con la motivacién, y esta es vista
como un impulso, dada la estrecha relacidn con los incentivos, el entorno laboral en el que se
encuentran, y con los logros. Es decir, que la motivacién y la satisfaccion no dependen
Unicamente de factores econdmicos, sino también del estado emocional alcanzado. Por esta
razon, Narayanan (2016) sugiere que la satisfaccién laboral es un buen predictor de
permanencia laboral y menor rotacién, y que sobre esta tienen mas peso que los factores
econdémicos las conexiones formales e informales que el trabajador desarrolla con sus
compaiieros y con la organizacion, y con la compatibilidad o comodidad percibida del empleado
con el entorno empresarial, e incluso con su valoracidn personal de los beneficios psicoldgicos
que sacrificaria si abandona la empresa. Desde este enfoque, la valoracidn emocional que el
trabajador realiza sobre su trabajo tiene un peso decisivo sobre su satisfaccién laboral.

Otros estudios han encontrado una asociacidon entre inteligencia emocional y
satisfaccién laboral, como Moral y Ganzo (2018) que encontraron una asociacion significativa
con la dimensidn de satisfaccion laboral ‘satisfaccion intrinseca’ de 0,366 con Estado de animo,
de 0,309 con adaptabilidad y de 0,419 con inteligencia interpersonal. También encontraron una
correlacidn significativa entre inteligencia interpersonal y ambiente fisico con un coeficiente de
correlacién de 0,325 y con supervision de 0,316. Por su parte, Cuadra et al. (2016) aplicaron un
programa de psicologia positiva e inteligencia emocional para impactar en la satisfaccién de los
trabajadores, la cual se evalué mediante la Escala de Satisfaccidn Laboral General de Warry
colaboradores. Los resultados mostraron una satisfaccion laboral inicial de 45,3 +9,9 y luego de

trabajar la inteligencia emocional se tuvo una media de 60,1+7,7 con una significacion de 0,012.
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Es decir, que estadisticamente se demostrd una asociacion positiva entre inteligencia emocional
y satisfaccién laboral.

La capacidad de los trabajadores de ser emocionalmente inteligentes, asi como la
percepcion sobre las creencias, politicas, valores y satisfaccion dentro de la organizacién, son
aspectos que diferencian a una empresa de las demas y mejoran su efectividad. La mayor parte
de investigaciones se enfocan en los factores que pueden mejorar la satisfaccion y el
desempeiio laboral aplicado a grandes empresas sin considerar a las pequefias y medianas; otro
aspecto es que las pymes por su tamaiio ignoran la importancia de contar con personal
emocionalmente inteligente (Das & Baruah, 2013). Es por esto, y debido a la representatividad
gue tienen las PYMES a nivel nacional e internacional, la presente investigacién centré su
atencién en este grupo tan importante para la economia. También cabe recalcar que se escogio
a las empresas manufactureras debido a que estas generan valor agregado al transformar la
materia prima en producto elaborado generando asi beneficio para la sociedad aportando de
esta manera al cambio de la matriz productiva que es fundamental en la economia del pais.

Ademas, en el ultimo afio el sector de las pymes ha sido uno de los mds golpeados por el
COVID-19. Baque, Cedefio, Chele, y Gaona (2020) mencionan que las pymes en Ecuador
sumaron la pandemia a las dificultades que ya presentaban desde afios previos, y enfrentaron
problemas como falta de recursos, falta de gestién, rotacion de personal y afecciones en las
relaciones laborales. Mientras que Rosales (2020) sefiala que las pymes enfrentaron la crisis de
manera diferente a las grandes empresas, pues la falta de recursos provocd que asuman sus
operaciones en condiciones precarias.

Con los antecedentes anteriormente mencionados la motivacién impulsada por la
inteligencia emocional puede llegar a convertirse en una fuerte ventaja competitiva para las

empresas que saben aprovechar el capital humano, es por eso que se pretende dar a conocer el
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nexo entre la inteligencia emocional en el Talento Humano y su incidencia en la satisfaccién
laboral de las pymes del sector manufacturero alimenticio.

Es asi que, para el presente estudio se realiza la siguiente pregunta de investigacién:
éExiste relacidn entre la Inteligencia emocional y la Satisfaccion laboral en los trabajadores
pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio del DMQ?

Las causas y efectos asociados a este problema se presentan en la Figura 1. En el grafico
se muestran como causas a la frustracion y ansiedad que puede sentir el personal en el trabajo,
situacidn que se nutre de causas anexas como la presién por lograr resultados, o escasas
relaciones interpersonales en el trabajo. Otras causas son el bajo nivel de inteligencia emocional
ocasionado por el desconocimiento de emociones propias. También se produce un bajo nivel de
adaptabilidad por parte del trabajador a las condiciones cambiante del trabajo. Todo esto
provoca como efectos una baja autorrealizacion laboral, escasos niveles de comunicacién,
ausentismo y rotacién laboral. Todos problemas que afectan directamente al rendimiento del
trabajador. También se produce resistencia al cambio y baja motivacidn, lo que en definitiva

afecta el grado de satisfaccion laboral.



Figura 1.
Arbol de problemas

Baja Satisfaccion laboral general en los trabajadores pertenecientes a las PYMES del
sector manufacturero alimenticio del Distrito Metropolitano de Quito
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Objeto de estudio

El objeto de estudio se centra en las pequefas y medianas empresas que forman parte
de la industria manufacturera y estdn dedicadas a la produccién de alimentos:
Industria manufacturera ecuatoriana

Dentro de las principales actividades econédmicas, el sector que mds aporta al PIB es la
manufactura, ya que permite elaborar productos con mayor valor agregado a fin de tener una
buena diferenciaciéon y menor volatilidad de los precios, representando el 8.41% de las
empresas existentes correspondiente a 74.265 empresas a nivel nacional segun el Directorio de
Empresas del INEC (2019) en su ultima publicacién.
Sector alimenticio ecuatoriano

En nuestro pais, la elaboracidn de productos alimenticios es la de mayor peso en la
industria manufacturera representando un 20,63% de la produccion nacional segin datos de
abril del afio 2020 (INEC, 2020). Por su parte, segun la Revisién 4.0 de la Clasificacién Nacional
de Actividades Econdmicas-ClIU la descripcion exacta de las actividades es “C10” (SRI, 2020); la
cual organiza actividades realizadas con diferentes tipos de productos como: carne, pescado,
frutas, legumbres, grasas, aceites, lacteos, entre otros.
Pymes en Ecuador

Se entiende por Pymes al conjunto de pequeiias y medianas empresas, las cuales se
pueden catalogar en funcidn del volumen de ventas, patrimonio, nUmero de trabajadores, y el
nivel de produccién o activos (INEC, 2019). Actualmente se considera a las PYMES como el
sector mas productivo en la economia de un pais por el impacto que tiene tanto en paises
desarrollados como en los paises en vias de desarrollo, esto se ve reflejado en el PIB no
petrolero, al cual, seglin Amores y Castillo (2017) las pequefias y medianas empresas

contribuyen con el 25%.
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Figura 2.
Tamafio de Empresas segun las Ventas Anuales y Numero de Trabajadores

1. Grande
V: $5°000.001 o mas. P: 200 en adelante.
Mediana B
V: $2°000.001 a $5°000.000. P: 100 a 199.
Mediana A
V:$1°000.001 a $2°000.000. P: 50 a 99.
. Pequena
V:$ $100.001 a $1°000.000. P: 10 a 49.
5. Microempresa
V: menor o igual a $100.000.P: 1 a 9.

A ow N

Nota. Tomado del Directorio de Empresas y Establecimientos (INEC, 2019)

Justificacion e importancia

La inteligencia emocional en la satisfaccion laboral es un tema que no ha sido
ampliamente abordado en sectores productivos del Ecuador; por ende, las pymes
manufactureras alimenticias de Quito en su mayoria han venido presentando una inadecuada
gestidon de las emociones en su personal, debido a su desconocimiento, excesivo trabajo bajo
presion, baja adaptabilidad al cambio, inseguridad, entre otros aspectos que reflejan bajos
niveles de inteligencia emocional. En lo que compete al objeto de estudio, hay que tener en
cuenta que la industria ecuatoriana manufacturera provee 387.630 plazas de empleo (INEC,
2019), de las cuales 4.788 corresponden a trabajadores de pequefias y medianas empresas A y
B, dedicadas a la produccion de alimentos dentro del cantén Quito, lo que ratifica la
importancia de esta investigacion, ya que no todos los directivos tienen claro el nivel de

satisfaccidn laboral percibido por el personal ni cdmo mejorarlo.
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Es relevante considerar los efectos que traerian a la empresa el no dominio de sus

emociones por parte de sus trabajadores, siendo este uno de los generadores de poca
satisfaccion o insatisfaccion laboral de su personal, lo que podrian repercutir en varios aspectos
tales como mayor ausentismo, constante rotacion de personal, desconcentracion,
enfermedades y accidentes laborales, entro otros. En basea lo mencionado, este estudio
contribuird tedrica y empiricamente a analizar las dimensiones y beneficios de la inteligencia
emocional, generando informacién util a los directivos para un manejo provechoso del talento
humano. Ademas, nos permitird conocer la realidad de nuestro objeto de estudio y poder
generar recomendaciones en base a los resultados obtenidos, también se pretende dar pauta
para futuras investigaciones en otros contextos y demds sectores econémicos de nuestro pais.
Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre la Inteligencia emocional y la Satisfacciéon laboral de los
trabajadores pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio del
Distrito Metropolitano de Quito.
Objetivos especificos
1. Establecer la base tedrica sobre inteligencia emocional y la satisfaccion laboral.
2. Determinar la inteligencia emocional de los trabajadores pertenecientes a las
pymes del sector manufacturero alimenticio del DMQ.
3. Conocer la satisfaccion laboral general de los trabajadores pertenecientes a las
pymes del sector manufacturero alimenticio del DMQ.
4. Establecer la relacidn entre las dimensiones de la inteligencia emocional y la
satisfaccién laboral en los trabajadores pertenecientes a las pymes del sector

manufacturero alimenticio del DMQ.
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5. Proponer estrategias para mejorar la inteligencia emocional y satisfaccion

laboral de los trabajadores pertenecientes a las pymes del sector manufacturero

alimenticio del DMQ.

Hipoétesis

Hipétesis general
La inteligencia emocional esta asociada a la satisfaccion laboral de los trabajadores
pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio del Distrito

Metropolitano de Quito.

Hipotesis especificas
H1: Existe inteligencia emocional en los trabajadores pertenecientes a las pymes del

sector manufacturero alimenticio del DMQ.

H2: Los factores intrinsecos y extrinsecos presentan baja satisfaccion laboral general en
los trabajadores pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio del

DMQ.

H3: Existe relacion significativa entre las dimensiones de la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores pertenecientes a las pymes del sector

manufacturero alimenticio del Distrito Metropolitano de Quito.



Variables de estudio

Variable Independiente: Inteligencia emocional

Dimensidn Interpersonal
Dimensién Intrapersonal
Dimensién Adaptabilidad
Dimensién Manejo del Estrés

Dimension Estado de animo

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

Factores Intrinsecos (Motivacionales)

Extrinsecos (Higiénicos)
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

Variable independiente: Inteligencia emocional
Concepciones y definiciones

El estudio de la inteligencia durante el siglo XX fue abordado por diversos investigadores
que la concibieron desde multiples perspectivas. Entre estas surge la postura de Gardner (1983
citado en Duque, 2012) quien propone que una persona posee multiples inteligencias que
devienen en capacidades de desempeiio diferentes en diversas areas. Salovey y Mayer (1990)
toman como referencia la teoria de las inteligencias multiples y mencionan por primera vez el
concepto inteligencia emocional agrupando las inteligencias interpersonal e intrapersonal de
Gardner (1983), ya que consideran a la inteligencia emocional como una capacidad de raciocinio
sobre las emociones, lo que implica poder percibirlas, reconocerlas e incluso generar aquellas
emociones que apoyan al pensamiento; ademas de regularlas de forma reflexiva para promover
el desarrollo de las emociones y el intelecto seglin Salovey y Mayer (2004).

Sin embargo, es Goleman (1995) quien difunde el concepto de inteligencia emocional
destacando la relevancia de esta sobre el coeficiente intelectual para alcanzar el éxito
académico, laboral y personal, asi como también los beneficios que este concepto traeria al
campo de la administracién y sus alcances (Zarate & Matviuk, 2012).

Segln Guell (2013) la inteligencia se define como la capacidad del ser humano para
resolver problemas nuevos, mientras las emociones son respuestas del organismo ante
estimulos exteriores, por tanto, define a la inteligencia emocional como la capacidad de
procesar racionalmente las respuestas emocionales para brindar una respuesta adecuada al

contexto.
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En todo caso, los conceptos de diversos autores sobre inteligencia emocional se

desprenden de las posturas de Goleman (1995) y de Salovey y Mayer (1990), por lo que son
bastante homogéneos entre si al definirla como la capacidad de razonar sobre las emociones

propias y ajenas y actuar en consecuencia.

La emocién

El aspecto emocional ha viene tomando gran relevancia al momento de evaluar el
desempefio, ya que las emociones se ven reflejadas en las actividades efectuadas (Bachler &
Poblete, 2012). Para Acosta y Avilés (2017) el aspecto emocional nos caracteriza como personas,
impulsan nuestro comportamiento frente a algln suceso, de esta forma las emociones estan
presentes al momento tomar decisiones. Entorno a lo mencionado, las emociones son la fuente
mds poderosa, autentica y motivadora de energia humana, siendo asi que se podria entender a
la emocidon como una respuesta mental organizada a un evento que incluye aspectos,

psicoldgicos, experienciales y cognitivos (Awad, 2012).

Aproximacion histdrica de Inteligencia

Uno de los primeros en contribuir a este concepto fue Galton (1870) haciendo énfasis en
la capacidad mental de las personas, proponiendo andlisis estadisticos, empleando métodos y
cuestionarios para su aplicacién. Posteriormente Catell (1890) desarrolla las pruebas mentales,
cuyo objetivo era convertir la psicologia en una ciencia aplicada. Binet (1905) por encargo del
ministerio francés desarrollé la primera escala de inteligencia para alumnos de primaria, la cual
tenia como objetivo predecir a aquellos estudiantes que alcanzarian éxitos y fracasos en sus
estudios (Duque, 2012). Mas adelante, el test de Binet es modificado por Terman (1916) en su

versién “Stanford-Binet” apareciendo por primera vez el cociente intelectual. Por su parte,
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Thorndike (1920) establece el término de “Inteligencia social” en su articulo denominado "La

inteligencia y sus usos” en la que introduce el componente social en la definicidn de inteligencia
como la habilidad de entender y manejar a los demas (Fragoso-Luzuriaga, 2015).

En los afios treinta el conductismo empieza a tomar relevancia, los investigadores
consideran la cognicién desde diferentes perspectivas, entre las que se cuentan versiones
renovadoras de Hull que forman el llamado conductismo informal o liberal (Carrasco, 2019). A
partir de la década de los sesenta el conductismo empieza a debilitarse, dando lugar a la
emergencia de procesos cognitivos con el estructuralismo, buscando una ruptura con el pasado
y aspira al desarrollo de un paradigma que une a todas las ciencias sociales (De la Cruz, 2019).
Sin embargo Gardner (1983) citado por Duque (2012) es quien propone la teoria de las
Inteligencias Multiples, misma que sirve de base para futuros estudios correspondientes al
significado de Inteligencia. En base a las afirmaciones anteriores, Gottfredson (1997) citado por
Zarate y Matviuk (2012) considera que la inteligencia es una habilidad mental que involucra la
habilidad de razonar, planear, resolver problemas, pensar abstractamente, comprender ideas

complejas, aprender rdpidamente y aprender de la experiencia.

Inteligencia emocional en las Empresas

Que una organizacién sepa cultivar y dominar las aptitudes emocionales en su interior,
es un aspecto que podria incidir en su éxito o fracaso, puesto que una organizacién que
presente importancia por el aspecto emocional de sus colaboradores, tendra mayores
posibilidades de lograr mejores resultados, sus involucrados estaran mas satisfechos y
predispuestos a esforzarse mejor (Garcia, 2016). Es asi que, una organizacién dotada de
inteligencia emocional debe ser capaz de afrontar cualquier reto o imprevisto, buscar

alternativas y ser sinérgica. De esta forma, para una organizacién emocionalmente inteligente es
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mas sencillo articular el sentido de bondad a todo su equipo, pues trasmite confianza y permite

pensar que se estd haciendo algo verdaderamente beneficioso para todos (Goleman 2010).
Ejemplos:

e El personal de una pyme que afronta una situacion de crisis de liquidez, por
ejemplo, y en el cual no se haya trabajado la inteligencia emocional, podra caer
mas facil en emociones negativas como ansiedad e incertidumbre.

e Por el contrario, una pyme que gestione la inteligencia emocional, integrard a su
personal en un plan de contingencia, y se buscaran soluciones manteniendo una
actitud, en lo posible, positiva.

e Con esto en cuenta, las pymes del entorno laboral local pueden adoptar
aspectos de inteligencia emocional tales como la gestidon de emociones
negativas para mejorar la interrelacidn entre trabajadores, o el trato hacia el

cliente.

Inteligencia emocional en los trabajadores

En la actualidad el aspecto cognitivo intelectual no garantiza el éxito laboral, sino que
como lo menciona Goleman (2010), tan sélo es un factor que, sumado a las necesidades
emocionales, se reflejaran en los resultados que todo lider y trabajador motivando
emocionalmente brinden a la organizacién. En base a esto Gabel-Shemueli (2012) menciona que
las altas habilidades de inteligencia emocional de los colaboradores influyen en: la capacidad
para resolver problemas, actitud hacia los cambios, relaciones interpersonales, asi como
también contribuye en tener una cultura organizacional positiva, minimiza la pérdida de talento

y habilidades. En este sentido, la inteligencia emocional cumple un papel importante los
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individuos y puede lograr un impacto significativo en su entorno laboral y dependiendo de su

dominio o desarrollo, favorecer o perjudicar a la organizacidn (Garcia , 2016).

Bases y modelos tedricos

Teoria de las inteligencias multiples

El punto de partida de la inteligencia emocional, surge de la teoria de las inteligencias
multiples de Howard Gardner, que a su vez toma como punto de partida a la inteligencia como
“la habilidad para responder a las cuestiones sobre un test de inteligencia” (Gardner H., 1993,
p. 4), sin embargo Gardner toma este concepto desde un enfoque multiple, considerando que la
inteligencia se relaciona con la capacidad para resolver problemas en diferentes dmbitos.
Posteriormente desarrollaria su teoria considerando que la inteligencia es la combinacion de
diversas inteligencias, relacionadas con la capacidad de desempenarse y aprender en diversos
ambitos. Asi, Gardner (1993) identificd en principio siete inteligencias: musical, cinético-
corporal, légico-matematica, lingliistica, espacial, interpersonal e intrapersonal. El autor define
a la inteligencia interpersonal como la capacidad de percibir aspectos diferentes en el
comportamiento o emociones de otras personas, mientras la intrapersonal se basa en el
conocimiento de los aspectos internos, la vida emocional y sentimientos propios. Afios después
se agregaria la inteligencia naturalista a esta clasificacidon segun sefiala Mercadé (2015).

La teoria de las inteligencias multiples supuso una revolucién en las teorias pedagdgicas,
pues esto implica que las diversas inteligencias intervienen en diversos aspectos de la vida
cotidiana segun Chura, Huayanca, y Maquera (2019), proporcionando al ser humano diversas
maneras de comprender su entorno y resolver problemas.

Gardner (1993) menciona sobre la inteligencia interpersonal esta asociada a la

capacidad de “sentir distinciones entre los demas” (p. 8); en aspectos como estados de animo,
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temperamentos, deseos e intenciones, aun cuando estos puedan estar ocultos a simple vista. En

cuanto a la inteligencia intrapersonal, menciona el autor que se basa en el conocimiento de los
aspectos internos, a la vida emocional y sentimientos propios, y el poder distinguir estas
emociones y definirlas para interpretar el comportamiento; ademads sefala, que esta inteligencia
requiere de otras para poder evidenciarse, como en el caso de la lingliistica o la musical, por
ejemplo, formas de expresidn que pueden manifestar la comprension de los sentimientos y
emociones de una persona. De entre las inteligencias interpersonal e intrapersonal Cejudo,
Losada, y Pérez, (2017) sostienen que la inteligencia intrapersonal es la que, estadisticamente,
se relacioné de mejor manera con la inteligencia emocional. La propuesta de Gardner no se
centra en la inteligencia emocional y no desarrollé un modelo especifico para esto, pero las
inteligencias interpersonal e intrapersonal si conforman una base tedrica importante para
posteriores modelos tedricos al respecto, como el de Salovey y Mayer.

Inteligencia emocional segun Salovey y Mayer

Salovey y Mayer (1990) hablan por primera vez del término “inteligencia emocional”
tomando como referencia la teoria de las inteligencias multiples, dando a conocer su modelo
four-branch model of El (Emotional Intelligence). Segun Espinoza, Sanhueza, Ramirez, y Sdez
(2015), Saloveyy Mayers conceptualizan a la inteligencia como “la capacidad de percibir,
entender, administrar y regular las emociones tanto propias como las de los demas” (p. 140). En
este sentido, el concepto se nutre de aspectos que pertenecen tanto a la inteligencia
intrapersonal como de la interpersonal, pero que en este caso se conciben como una Unica
inteligencia pues ambos aspectos, el manejo de los propios sentimientos y la interaccidn con los
demas, se desarrollan y nutren de manera complementaria.

Del modelo de Salovey y Mayer surge el Trait Meta- Mood Scale (TMMS) que permite

evaluar y valorar las cualidades mas estables de los rasgos y las emociones, asi como también la
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capacidad para dominarlas. De esta forma, el TMMS ha sido muy utilizado para investigaciones

relacionadas a la Inteligencia emocional, ademas, afin al four-branch model esta conformado
por cuatro elementos o habilidades secuenciales, que se encuentran sobre la base de las
habilidades logradas en la fase anterior, las cuales son:1) percepcion, evaluacidn y expresion de
emociones; 2) generar sentimientos que faciliten el pensamiento; 3) comprension de
emociones; 4) regulacion de emociones (Del Valle & Castillo, 2012).

El modelo puede graficarse de la siguiente manera:

Figura 3.
Modelo de inteligencia emocional de Salovey y Mayer
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Nota. Adaptado de (University of New Hampshire, 2020)
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En la teoria de Salovey y Mayer la inteligencia emocional forma parte de un grupo de

inteligencias que inluyen la social, practica y la personal (Mayer, Salovey, & Caruso, 2004), y que
los autores definen con el término “hot intelligence” al ser aquellas que operan sobre “hot
cognitions” es decir, cogniciones calientes si se traduce el término de manera literal, en
referencia a cogniciones que abordan asuntos de importancia emocional o personal para el
individuo. En contraparte se tendria al grupo de las “cool intelligence” que son las que estan
envueltas en el procesamiento perceptual y el razonamiento légico (Shneider, Mayer, &
Newman, 2016). No obstante, la teoria de estos autores supuso un nuevo ambito investigativo
en torno a la inteligencia emocional, que dio paso a la aplicacién del concepto en diversos

ambitos, como en el empresarial a partir de Daniel Goleman.

Inteligencia emocional segiin Goleman

Goleman (2010) es quien populariza el término de inteligencia emocional llevando el
concepto a una instancia practica, al considerarlo como un factor de éxito o fracaso del personal
en una empresa. Para este autor, la inteligencia emocional es un conjunto de habilidades o
competencias emocionales que determinan la vida emocional, y que, como otras inteligencias,
puede aprender a dominarse en mayor o menor grado. La considera ademas una meta-
habilidad, es decir, una habilidad que se construye mediante la suma de otras habilidades.
Segln Goleman (2010) en el ambito empresarial la inteligencia emocional abarcaria a otros
términos como caracter, personalidad, competencias o habilidades (Goleman D., 2010).

Dentro de los modelos que buscan explicar la inteligencia emocional, el propio Goleman
(2010) hace referencia a tres grandes modelos, el de Salovey y Mayer, el de Reuven Bar-On vy el

suyo. El mismo autor sugiere que su modelo se distingue de otros, en que esta direccionado al
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entorno empresarial y al liderazgo organizativo, por lo que combina aspectos relativos a la teoria

de la inteligencia emocional con el modelado de competencias.

Desde este enfoque, Goleman (2018) reconoce cuatro aptitudes fundamentales en la
inteligencia emocional, cada una de las cuales se conforma por diversas destrezas, habilidades o
caracteristicas personales:

Figura 4.
Componentes de la inteligencia emocional sequn Goleman
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Nota. Adaptado de Goleman (2018)
Por tanto, la inteligencia emocional requiere el desarrollo de aspectos relativos a la
conciencia personal, a la capacidad de manejar las propias emociones y automotivarse, aspectos

gue recuerdan las teorias de Salovey y Mayer y la inteligencia intrapersonal de Gardner, pero
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Goleman (2018) afiade aspectos que tienen mayor peso en el ambito empresarial, como la

conciencia social y la habilidad social, que si bien pueden relacionarse con la inteligencia
intrapersonal, involucran otros elementos como el liderazgo, la predisposicién de servicio, o el

trabajo en equipo. Entre otros aspectos.

Inteligencia emocional segiin Reuven Bar-On

Reuven Bar-On propone su modelo afos después de Salovey y Mayer (1990), y lo
denomina como inteligencia no-cognitiva. Este enfoque es considerado por su autor como mas
comprensivo e inclusivo pues abarca al conjunto de habilidades emocionales, personales y
sociales y destrezas que influyen en la habilidad de enfrentar de manera efectiva las demandas y
presiones del entorno (Bar-On, Brown, Kirkcaldy, & Thomé, 2000).

Los factores clave en este modelo se muestra en la siguiente figura:

Figura 5.
Modelo de Bar-On
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Nota. Adaptado de (Zoromba, Abdellatif, Hussien, & Hamed, 2015)
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En la figura se observa los factores que tienen relaciéon directa entre ellos, los factores

intrapersonales con los interpersonales, la adaptabilidad con el manejo del estrés, y todos estos
influyen sobre el estado de animo general.
Bar-On, et al. (2000) define a estos factores de la siguiente manera:

e Capacidad intrapersonal: la capacidad de ser consciente y entenderse a si
mismo, las propias emociones y expresar los propios sentimientos e ideas.

e Habilidades interpersonales: la capacidad de ser consciente, comprender y
apreciar los sentimientos de los demas, también se asocia con la capacidad para
establecer y mantener relaciones mutuamente satisfactorias y responsables con
otros.

e Adaptabilidad: la capacidad de verificar los sentimientos de uno con sefiales
externas objetivas y evaluar con precisidn la situacién inmediata, de alterar de
manera flexible los sentimientos y pensamientos de uno con situaciones
cambiantes, y resolver problemas personales y problemas interpersonales.

e Estrategias de manejo del estrés: la capacidad de lidiar con el estrés y controlar
las emociones fuertes,

e Factores motivacionales y del estado de animo general: la capacidad de ser

optimista, disfrutar uno mismo, y sentir y expresar sentimientos positivos.
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Dimensiones

Dimension Intrapersonal (CIA):
Bar-On (2006) definié este componente como la habilidad de reconocer y controlar
nuestras propias emociones. Es asi que, aquellas personas capaces de identificar sus propias

emociones son capaces de regularlas en beneficio de si mismo (Goleman, 2010).

Tabla 1.
Dimension Intrapersonal
Dimension Indicadores Definiciones
Intrapersonal  Autoestima- Ser consciente, comprenderse, aceptarse y respetarse a

Autorefuerzo uno mismo. Ej. En cuanto a mis puntos buenos y malos,
me siento bien conmigo mismo.

Autoconciencia Reconocer y comprender los propios sentimientos.
emocional
Asertividad Expresar sentimientos, creencias y pensamientos y

defender los derechos propios de una manera no
destructiva. Ej. Cuando estoy enojado con los
demds, puedo contdrselo

Independencia Ser autodirigido y autocontrolado en sus
pensamientos y acciones y estar libre de dependencia
emocional. Ej. Parece que necesito a otras personas
mas de lo que ellos me necesitan a mi.

Autorrealizacion  Darse cuenta de las capacidades potenciales de uno.
Ej. Intento continuar y desarrollar aquellas cosas que
disfruto.

Nota. Elaboracion propia a partir de Dawda y Hart (2000) y (Bar-On, Brown, Kirkcaldy, & Thomé,
2000)

Dimension Interpersonal (CIE)
Bar-On (2006), definié este componente como la habilidad de reconocer las emociones,
sentimientos y necesidades de los demas. Esto a su vez permite contar con la ventaja de

conseguir futuras relaciones satisfactorias (Duque et al., 2017).
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Tabla 2.
Dimension Interpersonal
Dimension Indicadores Definiciones
Interpersonal , . . .
Empatia Ser consciente, comprender y apreciar los sentimientos
de los demas
Relaciones Establecer y mantener relaciones mutuamente

interpersonales

Responsabilidad
Social

satisfactorias que se caracterizan por la cercania
emocional y por dar y recibir afecto. Ej. Mis relaciones
cercanas significan mucho para miy para mis amigos

Demostrarse a si mismo como un miembro
colaborador, contribuyente y constructivo del grupo
social al que se pertenece. Ej. Me gusta ayudar a la
gente.

Nota. Elaboracién propia a partir de Dawda y Hart (2000) y (Bar-On, Brown, Kirkcaldy, & Thomé,

2000)

Dimension Adaptabilidad (CAD):

Bar-On (2006), sefiald que |

a adaptabilidad es la capacidad que poseen las personas para

enfrentar dificultades y problemas presentados en su entorno.

Tabla 3.
Dimension Adaptabilidad

Dimension Indicadores

Definiciones

Adaptabilidad  Solucion de
problemas

Prueba de
la realidad

Flexibilidad

Identificar y definir problemas, asi como generar e
implementar soluciones potencialmente efectivas. Ej.
Cuando trato de resolver un problema, miro cada
posibilidad y luego decido cual es la mejor manera.

Evaluar la correspondencia entre lo que se experimenta
subjetivamente y lo que existe objetivamente. Ej. Puedo
salir facilmente de mis suefios y sintonizarme con la
realidad de la situacién inmediata.

Ajustar las emociones, los pensamientos y el
comportamiento de uno a situaciones y condiciones
cambiantes. Ej. Me resulta facil adaptarme a las nuevas
condiciones.
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Nota. Elaboracién propia a partir de Dawda y Hart (2000) y (Bar-On, Brown, Kirkcaldy, & Thomé,
2000)

Dimension Manejo de estrés (CME)
Para Bar-On (2006), este componente es la capacidad para enfrentar situaciones

adversas sin perder el control de las emociones.

Tabla 4.
Dimension Manejo del Estrés
Dimension Indicadores Definiciones
Manejo del Tolerancia Resistir eventos adversos y situaciones estresantes sin
Estrés al estrés "desmoronarse" al enfrentar activa y positivamente el estrés.

Ej. Sé como lidiar con problemas molestos.

Control de Resiste o retrasa un impulso, impulso o tentacién de actuar.
los Ej. Tiendo a explotar de ira con facilidad.
impulsos

Nota. Elaboracién propia a partir de Dawda y Hart (2000) y (Bar-On, Brown, Kirkcaldy, & Thomé,
2000)

Dimension Estado de animo en general (CAG):

Bar-On (2006), definié esta dimensién como la capacidad de disfrutar la vida y sentir
satisfaccidn, contribuyendo al logro mejores resultados en general.

Tabla 5.
Estado de Animo

Dimension Indicadores Definiciones

Estado de Felicidad Sentirse satisfecho con la propia vida, disfrutar de uno mismo
animo y de los demas, y divertirse. Ej. Estoy satisfecho con mi vida

Optimismo Mirar el lado positivo de la vida y mantener una actitud
positiva, incluso ante la adversidad

Nota. Elaboracion propia a partir de Dawda y Hart (2000) y (Bar-On, Brown, Kirkcaldy, & Thomé,
2000)
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Instrumentos de medicion

El desarrollo de un modelo de inteligencia emocional por parte de Salovey y Mayer

(1990) tuvo por objetivo promover su andlisis desde una dptica cientifica, lo que demanda de un

constructo que sea medible. A partir de entonces, surgieron diversos instrumentos para la

medicion de la inteligencia emocional. O'Boyle, et al. (2011) identificé los siguientes

instrumentos:

MSCEIT: Mayer Salovey Caruso Emotional Intelligence Test 1. 1 o Test de
Inteligencia Emocional Mayer-Salovey-Caruso version 1.1. Evalda la inteligencia
emocional como un constructo compuesto por: 1) Percepciéon emocional, 2)
Facilitacién emocional, 3) Comprensidon emocional y 4) Manejo emocional.
(Mayer, Salovey, & Caruso, 1999). Posteriormente fue actualizado por parte de
sus autores en la version 2.0 (Mayer J., Salovey, Caruso, & Sitarenios, Measuring
Emotional Intelligence With the MSCEIT V2.0, 2003).

SREIT: self-report emotional intelligence test o Test de inteligencia emocional
autoaplicable. Posee una estructura unidimensional, es decir, que sus
resultados no pueden analizarse en funcidn de distintas dimensiones, sino como
un resultado total de inteligencia emocional. (Craparo, Magnano, & Faraci,
2014).

SUEIT: Swinburne University Emotional Intelligence Test o Test de inteligencia
emocional de la Universidad de Swinburne. Este test esta direccionado a
poblaciones de entre 12 a 19 afios y evalla cuatro dimensiones: Expresion y

reconocimiento emocional, Comprension de las emociones de los demas,
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Cognicion directa de las emociones y Manejo y control emocional. (Luebbers,

Andrew, & Stough, 2007)

e WLEIS: Wong and Law Emotional Intelligence Scale o Escala de inteligencia
emocional de Wong y Law. Es un cuestionario autoaplicable basado en la teoria
de Mayer y Salovey (Extremera, Rey, & Sdnchez-Alvarez, 2019).

e EQ-I de Bar-on o Cuestionario de inteligencia emocional, el cual se compone de
133 items. También existe una version reducida con 28 items validada por
Lépez, Pulido y Berrios (2014) .

Cabe destacar que, segin O'Boyle, et al. (2011), el instrumento que es utilizado con
mayor frecuencia en los estudios que revisé en su articulo, fue el EQ-Il. Por lo mismo, para este

estudio se trabajé con su versién reducida.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Concepciones y definiciones

La satisfaccion laboral es un concepto que busca expresar el grado de motivacion y
compromiso que el trabajador siente respecto a su trabajo. Marin y Placencia (2017) consideran
a la satisfaccion laboral como el estado emocional positivo, que se produce por la percepciény
las experiencias que experimenta cada trabajador, y por el balance entre “el rol que cada
trabajador quiere cumplir y el rol que finalmente desempefia” (p. 43). Desde esta perspectiva, la
satisfaccidn se produce cuando el trabajador percibe y experimenta situaciones positivas en el
trabajo. Para Pujol y Dabos (2018) la satisfaccion laboral se relaciona con el comportamiento

organizacional y la psicologia laboral, donde toma importancia este concepto como un factor
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gue estd vinculado a la efectividad organizacional, al compromiso organizacional, al desempefo

o a la motivacién.

Para Fisher (2000) la satisfacciéon laboral es descrita, con frecuencia como una respuesta
afectiva al trabajo, pero medida usualmente como una evaluacién cognitiva de las
caracteristicas laborales. Por el contrario, Weiss (2002) sefiala que no puede limitarse el
concepto de satisfaccion laboral al afecto que pueda sentirse por el trabajo, y propone separar
el concepto en tres constructos que definen la satisfaccion laboral: juicios evaluativos sobre
trabajos, experiencias afectivas en el trabajo y creencias sobre el trabajo. En todo caso, la
satisfaccidn es una respuesta afectiva o racional a las caracteristicas existentes en el trabajo que
son afines o se contraponen a sus intereses. Si los elementos que definen su trabajo, son
opuestos a lo que espera, el trabajador se sentird insatisfecho y desmotivado.

Esta relacion entre motivacion y satisfaccion es directa segun Pujol y Dabos (2018),
quienes realizaron una revision sistematica de multiples articulos sobre satisfaccién laboral. Los
autores encontraron diversos estudios que consideran a los factores o caracteristicas
motivacionales como aquellas que tienen una mayor correlacidon con una alta satisfaccion
laboral, mientras que aspectos como estrés o falta de autonomia se relacionan con una baja
satisfaccion.

Cabe sefialar en este punto a Marin y Placencia (2017), que sefialan a la motivacion
como el estado mental que permite mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, y que,
desde la teoria Bifactorial de Herzberg (citado en Bentley, et al., 2013), se ve influida por
factores higiénicos (propios del ambiente de trabajo) y motivacionales (sobre la satisfaccion del
personal respecto del trabajo). De acuerdo con la teoria bifactorial los factores higiénicos
pueden desmotivar al trabajador si estos se encuentran aplicados de manera incorrecta en el

entorno laboral, y por ende causan insatisfaccidn, sin embargo, si se presentan de manera
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adecuada no tienen un efecto sobre la motivacién o la satisfaccidn, pues se trata de

caracteristicas que el trabajador espera que formen parte de su trabajo, como, por ejemplo, un
puesto cémodo, iluminacion correcta, entre otros. En cambio, los factores motivacionales,

motivan y satisfacen al trabajador cuando son aplicados.

Bienestar

Para entrar a satisfaccién laboral, previamente es importante comprender el término de
bienestar, el cual es entendido como el nivel de satisfaccion de las necesidades basicas
existentes en el ser humado, tales como son: salud, alimentacién, vivienda, trabajo, educacion
entre otros que se consideran como indispensables para nuestra vida diaria (De la Cruz, 2019).
En base a lo mencionado, Aguilar y Surdez (2011) consideran que el bienestar social y personal
estdn muy relacionados, ya que afirman que el bienestar social hace referencias a aspectos
como mejores ingresos, empleo satisfactorio, buena salud; mientras que el bienestar individual

estd conformado por aspectos sociales, psicoldgicos y espirituales.

Motivacion

La motivacién es una de las variables mas relevantes inherentes al trabajo que influyen
en la satisfaccién laboral (Condori, 2018). Por lo tanto, para comprender de mejor forma lo que
significa satisfaccion laboral, es recomendable revisar las bases de las teorias motivacionales, ya
gue se puede decir que desde la motivacién se inician los estados de satisfaccion o insatisfaccion
laboral. En base a lo mencionado, Hickel (2014) considera que la motivacién es el impulsor por
el cual un individuo se enfoca hacia el cumplimiento cierto objetivo, cuyo logro satisfara la

necesidad generada Por su parte, Masacon y Lara (2017) la describen como un factor emocional
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basico para el individuo, pues estar motivado significa rendir mejor sin sentir el esfuerzo

adicional independientemente de realizar tareas personales, laborales y/o profesionales.
Aproximacion histérica de satisfaccion laboral

De acuerdo con Garcia (2010) los antecedentes de la satisfaccion laboral pueden
rastrearse al afio 1927, cuando Elton Mayo realizd varios experimentos con trabajadores de la
Western Electric Company observando los efectos de los aspectos fisicos del entorno laboral
sobre la productividad del personal, y determinando que la mejora se producia no solo por
cambios realizados en condiciones fisicas, sino por la motivacion que les producia saber que
estaban siendo evaluados, lo que mejord su satisfaccion. Sin embargo, el término satisfaccidon
como tal es utilizado por Hoppock en 1935 seglin Viamontes y Garcia_(2010), quien observé una
relacién implicita y explicita entre la satisfaccién y el desempefio laboral.

En 1943 Maslow propone una jerarquia de necesidades (fisioldgicas, seguridad,
afiliacidn, estima y autorrealizacidén) que se relacionan con la satisfaccion y motivacion del
trabajador segun De la Cruz (2019), y Viamontes y Garcia (2010) explican que en 1959 Herzberg
propone la teoria de dos factores, que considera la existencia de factores intrinsecos y
extrinsecos que afectan o aumentan la motivacion laboral estrechamente relacionada con la
satisfaccion.

Segln Garcia (2010) otros autores que han abordado la satisfaccion laboral fueron Locke
en 1976, que la definid como una respuesta emocional por parte del individuo hacia sus
actividades laborales, y Robbins en 1998, quien la consideré como el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. En afios posteriores el concepto se popularizé y fue
objeto de estudio de multiples investigaciones hasta la actualidad, sin embargo, sus bases

tedricas siguen siendo los autores expuesto hasta este punto.
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Con relacién a la inteligencia emocional, destacan los enfoques de Maslow y Locke. La

teoria de Maslow considera un nivel de necesidades fisicas y bioldgicas, y varios niveles de
necesidades sociales y emocionales (seguridad, estima, autorrealizacidn), mientras Locke
considera la satisfaccidn una respuesta emocional, en ambos casos, estas posturas pueden
relacionarse directamente con la inteligencia emocional del individuo.

Bases tedricas

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

La teoria de las necesidades fue propuesto por Abraham Maslow (1943) como una
forma de explicar la motivacion humana dentro del comportamiento. Castro (2018) explica que
Maslow observé al trabajar con primates, que ciertas necesidades prevalecian sobre otras, no
obstante en el caso de los animales se trataba de aire, alimento y sexo. Posteriormente Maslow
analizé el comportamiento en seres humanos e identificd cinco grupos de necesidades:
fisioldgicas, seguridad, afiliacion, reconocimiento y autorrealizacidn segln sefialan Ramirez y
Rodriguez (2017).

Las necesidades fisioldgicas estan asociadas con la supervivencia y definidas por tres
caracteristicas: origen somatico al generarse o manifestarse de manera corporal, independencia
pues se satisfacen de manera independiente unas de otras, y potencia pues unas poseen mayor
fuerza respecto a otras como la alimentacion o el suefio de acuerdo con Castro (2018). El resto
de las necesidades se asocian con aspectos emocionales o sociales. Segin Medeiros, y otros
(2019) Maslow sugiere que la motivacién en la vida puede ser descrita como el escalar una
pirdmide de diferentes niveles, cada uno representando una estructura de necesidades. Asi, los
bebés estarian motivados por necesidades bdsicas como las fisioldgicas y posteriormente
prevalecerdn las de seguridad. A medida que el infante crece van adquiriendo importancia las

necesidades de afiliacion y estima, y ya en la adolescencia y la adultez surge las necesidades de
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autorrealizacién. No obstante, esto no implica que todo adulto que siente esta necesidad llega a

alcanzarla, por lo que Maslow sugiere que si una necesidad basica queda frustrada puede dar
lugar a psicopatologias.

Por tanto, la teoria de las necesidades de Maslow puede asociarse a la satisfaccién del
trabajador cuando este no puede satisfacer varias de sus necesidades y que estdn asociadas al
trabajo, el cual puede influir desde sus necesidades fisiolégicas, si su sueldo no le alcanza para
alimentacion y vivienda, por ejemplo; hasta la autorrealizacidn si no existen posibilidades en su

empresa de realizar una carrera o ascender.

Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg

También llamada teoria de “Motivacidn e Higiene” propuesta por Herzberg (1959), esta
teoria se enfoca principalmente en el contexto laboral, la cual comprende los factores
intrinsecos (motivacionales) y factores extrinsecos (higiene), mismos que inciden en el individuo,
ya sea en el desarrollo de sus actividades de trabajo, trato con el cliente y/o espacio en el que se
desenvuelva. En concordancia Warr, Cook y Wall (1979) mencionan que ésta teoria abarca la
satisfaccidn laboral general y permite visualizar aquellos aspectos que causan satisfaccién
mediante los factores intrinsecos; mientras que la insatisfaccion se la puede visualizar mediante
los factores extrinsecos, es decir los factores intrinsecos son los que van a elevar la satisfaccion,
mientras que la ausencia de los factores extrinsecos causara insatisfaccion (Hickel, 2014).

Los factores extrinsecos o de higiene son externos, estos no estan bajo el control de los
individuos, ademas se encuentran localizados en el entorno que rodea a las personas y
producen insatisfaccidon cuando no son administrados de forma efectiva; en el dmbito laboral
estos pueden ser: salario, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo, estilos de direccién

de la empresa, calidad de supervisidn y relaciones interpersonales; mientras que los factores
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intrinsecos si estan bajo el control de los individuos, ya que estan relacionados con la motivacion

y generan satisfaccién, mismos que estan dados por: tareas estimulantes, logro de metas,
desarrollo en el trabajo, responsabilidad y reconocimiento (Arias-Gallegos & Arias-Caceres,
2014).

Dimensiones

Dimension Factores Intrinsecos

Chiavenato (2009) parte de la teoria de Herzberg y sefiala que los factores
motivacionales o factores intrinsecos, se vinculan con las caracteristicas del cargo y con la
descripcién de tareas. Para Herzberg, es importante separar los factores que causan satisfaccién
de los que causan insatisfaccién, por lo que toma a los factores intrinsecos como aspectos que
estdn asociados a la tarea que se realiza y en los que su ausencia no genera insatisfaccion, pero
su presencia si satisface al trabajador segin Madero (2019).

De acuerdo con Sayes (2017) los factores motivacionales son generalmente cinco, como

se muestra en la Tabla 6:

Tabla 6.
Dimension Factores Intrinsecos o Motivacionales
Dimension Indicadores Definicion
Factores Reconocimiento  Esta asociado al reconocimiento del trabajo bien hecho,

Intrinsecos o laboral ya sea mediante un reconocimiento verbal o material .

Motivacionales

Logro o Referente a la posibilidad de que el trabajo sea acorde a
cumplimiento de las habilidades y personalidad del trabajador, es decir, la
metas posibilidad de hacer actividades que le agraden

Responsabilidad  Considerando aspectos como la inclusién del empleado
en la toma de decisiones empresarial, o en evidenciar la
importancia de su trabajo para la empresa mediante los
compromisos, y tareas a su cargo
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Dimension Indicadores Definicién
Tareas En este caso intervienen las funciones asignadas a un
estimulantes o puesto laboral, la posibilidad hacerlas con libertad y el
trabajo hecho de que presenten un desafio superable para el
interesante trabajador.
Desarrollo en Toma relevancia la formacidn o capacitacién que recibe
el trabajo en la organizacidn, y las posibilidades hacer carrera

profesional en la empresa.

Nota: Elaboracién propia a partir de Arias-Gallegos y Arias-Caceres (2014), y Sayes (2017)

Considerando estos aspectos, las pymes locales no suelen poseer los recursos o
disposicidn para asegurar que todos estos factores se cumplen, lo que no produce insatisfaccién
por su ausencia segun Herzberg (Madero, 2019), pero el trabajador tampoco estara satisfecho.
Elementos como responsabilidades y tareas estimulantes pueden formar parte de una pyme,
pero desarrollo del trabajo, reconocimiento laboral y logro o cumplimiento de metas pueden ser
aspectos que no se perciban de manera directa, por un lado, dado el caracter informal de una
gran parte de las pymes, por otro, por los recursos limitados o una estructura jerarquica de
pocos niveles y en los que no se presenta con frecuencia la oportunidad de desarrollar una
carrera.

Dimension Factores Extrinsecos

Chiavenato (2009), parte de la teoria de Herzberg y manifiesta que los factores
higiénicos o extrinsecos se encuentran en el entorno donde se desenvuelven las personasy
contemplan los requerimientos dentro de su trabajo, es decir dichos requerimientos son
gestionados y decididos por la organizacidn. De la misma forma Arias-Gallegos y Arias-Caceres

(2014) considera que los factores higiénicos estan fuera del control de los colaboradores, los
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cuales son: salario, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo, politicas o estilos de

liderazgo, calidad de supervision, relaciones interpersonales.

De acuerdo con Madero (2019) si los factores motivacionales satisfacian al trabajador

cuando estaban presentes, los factores extrinsecos no poseen un impacto positivo si se

manifiestan, pues constituyen las condiciones minimas que el trabajador espera que formen

parte del trabajo. Por tanto, cuando estan ausentes si generan insatisfaccion:

Tabla 7.

Factores Extrinsecos o Higiénicos

Dimension Indicadores Definicion
Factores lari El trabajador espera que el salario sea coherente con la
Extrinsecos o Salario labor realizada, y que se cumpla lo establecido en el
Higiénicos contrato. Ademas, se presentan en este apartado las

Seguridad en el
empleo

Condiciones de
trabajo

Politicas o
estilos de
liderazgo

Calidad de
supervisiéon

Relaciones
interpersonales

comisiones o bonificaciones asociadas a su puesto.

De acuerdo con Sayes (2017) la seguridad en el empleo se
manifiesta en forma de estabilidad laboral y en un
desempeno adecuado registrado en las evaluaciones

Las condiciones de trabajo estan asociadas al entorno
fisico y al grado de comodidad o pertinencia de los
recursos y equipamiento para realizar su labor. Si le
aseguran la limpieza, higiene y salubridad, pero también si
cuenta con todos los materiales necesarios.

En este caso se asocia al cumplimiento de contrato y leyes
laborales, al respeto por los horarios de trabajo, al
cumplimiento de normativa y reglamentos internos, y al
papel de los lideres empresariales

La calidad de supervision se entiende como el grado de
apoyo que las autoridades prestan al personal, y por la
manera en que el jefe realiza la supervision

En este sentido, el trabajador espero un ambiente
adecuado y un trato respetuoso con sus superiores y
compafieros de trabajo. Sayes (2017) menciona en este
apartado a la igualdad y justicia en el trato.

Nota: Elaboracién propia a partir de Arias-Gallegos y Arias-Caceres (2014) y Sayes (2017)
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A diferencia de los factores motivacionales, estos factores de higiene, deberian estar

presentes en todas las organizaciones, sean pymes o grandes empresas, por lo mismo, si se
considera la naturaleza de las pymes puede estimarse que mientras mayor sea su manejo
administrativo de caracter informal, es mds seguro que alguno de estos aspectos se descuide, lo

que afectaria el grado de insatisfaccion.

Instrumentos de medicion de la satisfaccion laboral
Con relacién a la medicién de la Satisfaccién laboral Rangel, et al (2018), en un estudio
sistematico con 154 papers, encontrd 62 diferentes instrumentos aplicados para la evaluacién
de esta variable. Entre los mas utilizados se mencionan los siguientes:
e JSS: Job Satisfaction Survey de Spector (1985), consistente en una escala con 36
items, que mide nueve facetas del trabajo en una escala de Likert de 6 grados.
Las nueve facetas medidas son: Pago, promocién, supervision, beneficios
complementarios, recompensas contingentes (recompensas basadas en el
desempeno), procedimientos operativos (reglas y procedimientos obligatorios),
compafieros de trabajo, naturaleza del trabajo y comunicacion (Spector, 1997).
e MSQ: Minnesota Job Satisfaction Questionnaire. Cuestionario elaborado por un
equipo de la Universidad de Minnesota, cuenta con version larga y corta. En esta
ultima maneja 20 items que hacen referencia a cada una de las 20 dimensiones
utilizadas en la versidn larga. Estas dimensiones son: Utilizacidn de habilidades,
logros, actividad, promocidn, autoridad, politicas laborales, compensacidn,
companfieros de trabajo, creatividad, independencia, valores morales,

reconocimiento, responsabilidad, seguridad, estatus social, seguridad social,
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supervisién - relaciones humanas, supervisiéon — técnica, variedad y condiciones

de trabajo (Universidad de Minnesota, 2021).

e Cuestionarios $10/12, S20/23 y S4/82. La version S4/82 es un cuestionario con
82 items en una escala de Likert de 7 niveles. Las versiones S10/12 y S20/23 son
cuestionarios reducidos de 12 y 23 preguntas respectivamente, obtenidos
mediante analisis factorial (Melia & Peird, 1998).0verall Job Satisfaction Scale:
Escala desarrollada por Warr, Cook y Wall (1979) quienes toman la teoria de
Herzberg, y asumen que los factores higiénicos son fuentes de satisfaccion
extrinseca, y los factores motivadores como fuentes de satisfaccion intrinseca .
El cuestionario esta conformado por 15 items medibles en base a una escala de
Likert (muy Satisfecho=7 a muy Insatisfecho=1) agrupados en dos sub-
dimensiones: factores intrinsecos y factores extrinsecos con resultados
previamente validados y confiables con un alpha de Cronbach de 0.76 (Arias-
Gallegos & Arias-Caceres, 2014).

Marco referencial

Con relacién al tema de estudio se pueden sefialar los siguientes estudios hallados en
diversos repositorios digitales:

Condori N. (2017) en Inteligencia emocional y satisfaccion laboral en profesionales de
enfermeria de la Micro Red Cono Sur Juliaca — 2017 realizd una investigacién descriptiva y
correlacional con 44 trabajadores del sector de la salud. Entre los resultados Condori N. (2017)
hallé que un 68,2% de la poblacidn presentd un nivel medio de inteligencia emocional, el 20,5%
un nivel bajo y solo el 11,4% un nivel alto; en contraste la satisfaccion laboral mostré un 86,4%

medianamente satisfecho, y el 13,6% un nivel insatisfecho. La correlacién entre ambas variables
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arrojé un valor de 0,434, por lo cual la autora concluye que la inteligencia emocional influye de

manera directa en la satisfaccion personal.

Muela (2017) en La Inteligencia Emocional y su incidencia en la Satisfaccion Laboral del
personal de planta de la empresa SECURIT S.A. realizd una investigacion con 44 trabajadores. Los
resultados mostraron que el 55% de trabajadores poseia una inteligencia emocional media, el
39% alta, el 5% muy alta y el 2% baja. En cuanto a satisfaccion laboral el 61% se muestra
satisfecho, el 16% muy satisfecho, el 18% poco satisfecho y el 5% insatisfecho. La correlacién se
calculd en este caso mediante chi cuadrado, el cual permitié aceptar la hipétesis planteada por
la autora, en la que sefiala que la inteligencia emocional es un factor de influencia sobre la
satisfaccion laboral.

Moral y Ganzo (2018) en Influencia de la inteligencia emocional en la satisfaccion laboral
en trabajadores espafoles, realizaron un estudio con 214 participantes de diversas profesiones.
Los autores hallaron que las dimensiones de Inteligencia emocional que muestran mayores
niveles de asociacion con la Satisfaccion laboral son estado de animo (0.366 con satisfaccidon
intrinseca), adaptabilidad (0.309 con satisfaccion intrinseca) y, sobre todo, inteligencia
interpersonal (0.419 con satisfaccién intrinseca, 0.325 con satisfaccién con ambiente fisico, y
0.316 con supervisién). Por tanto, los autores confirman una relacién moderada entre variables.

Céceres (2018) en Inteligencia emocional y satisfaccion laboral en trabajadores de la
Municipalidad provincial de Arequipa realizd un estudio con 137 trabajadores del sector publico.
Entre los resultados encontro niveles de inteligencia emocional bajos en el 43,8% de casos,
31,4% muy bajos, 15,3% en un nivel medio y 8,8% marcadamente bajos. En cambio la
satisfaccidn laboral mostré en el nivel medio un 49,6%, 26,3% insatisfechos, 14,6% satisfechos,
8% insatisfechos, y 1,5% muy satisfechos. La correlacién calculada fue de 0,733 entre ambas

variables. Las dimensiones con mayor correlacién fueron inteligencia emocional intrapersonal
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con significacion de tareas (S.L.) con un valor de 0,403; adaptabalidida (I.E.) con reconocimiento

personal (S.L.) con 0,391 e inteligencia emocional interpersonal con condiciones de trabajo (S.L.)
con 0,380.

Delgado (2018) en Inteligencia emocional y satisfaccion laboral en servidores publicos de
la Unidad de Gestion Educativa Local “Mariscal Nieto” de Moquegua-2018 investigd a 67
servidores publicos. La autora encontrd que un 60% mostraban indicadores de inteligencia
emocional muy frecuentes y el 39% siempre; mientras que satisfaccién laboral arrojé un 67% de
trabajadores casi siempre satisfechos, y un 30% siempre satisfechos. La correlacidn entre las
variables mostrd un resultado de 0,744. El valor también fue elevado entre inteligencia
emocional y condiciones de trabajo con 0,737, fue de 0,588 con significancia de la tarea y de
0,495 con beneficios econdmicos.

Marco conceptual

Adaptabilidad: la capacidad de verificar los sentimientos de uno con sefales externas
objetivas y evaluar con precisién la situacién inmediata (Zavala & Lépez, 2012).

Asertividad: Capacidad de expresar de forma efectiva y constructiva los sentimientos,
opiniones y pensamientos propios (Brito, Santana, & Pirela, 2019).

Autoconcepto: Capacidad del individuo de percibirse a si mismo de aceptarse y
respetarse (Brito, Santana, & Pirela, 2019).

Empatia: Capacidad de poder reconocer y comprender como se sienten los demas, de
ponerse mentalmente en su lugar y sensibilizarse ante las necesidades ajenas (Brito, Santana, &
Pirela, 2019).

Inteligencia emocional: Segln Arrabal (2018) la inteligencia emocional es la capacidad
de aceptacién y gestion consciente de las emociones propias, considerando la importancia que

suscitan en las decisiones y pasos dados durante la vida.
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Inteligencia interpersonal: Entendida como la habilidad de una persona para entender

el estado de animo de quienes la rodean segun (Giell, 2013).

Inteligencia intrapersonal: Capacidad para reconocer y comprender diversas emociones
y sentimientos personales, y para poder regularlos y usarlos como guia del comportamiento
(Guell, 2013).

Inteligencia social: Habilidad de entender y manejar a los demas (Fragoso-Luzuriaga,
2015).

Inteligencia: La RAE define a la inteligencia como la capacidad de entender, comprender
o de resolver problemas (Real Academia Espaiola, 2020).

Inteligencias multiples: Segin Duque (2012) consiste en una teoria psicoldgica
elaborada por el psicdlogo Howard Gardner, que sugiere la existencia de multiples tipos de
inteligencias que influyen en la capacidad de una persona de desenvolverse o hacer frente a
dificultades de diversos dmbitos, dreas o campos.

Motivacion: Estado mental que permite mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo
(Marin & Placencia, 2017).

Satisfaccion laboral: Se entiende por satisfaccion laboral al estado emocional positivo,
que se produce por la percepcion y las experiencias que experimenta cada trabajador, y por el
balance entre el papel que quiere realizar y el que en realidad desempefa (Marin & Placencia,

2017).
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Capitulo Il

Marco metodolégico

Enfoque de investigacion

La investigacion de enfoque cuantitativo representa una secuencia de procesos que se
deben desarrollar con rigor, en el que todo parte desde una idea, seguido del planteamioento
del problema, revision literaria y desarrollo del marco teorico, se visualiza el alcance que tendra
el estudio, asi como también se elaboraran las hipotesis y se definiran las variables de estudio,
posteriormente se hara enfasis en el disefio de investigacidn, se definird y seleccionara la
muestra, que servird para la recoleccion de datos, mismos que serdn medidos y analizados
mediante metodos estadisticos, a fin de elaborar un resporte con los resultados obtenidos que
permitirdn emitir las conclusiones de la investigacion

Por lo tanto, la presente investigacion sera de enfoque cuantitativo, pues se pretende
observar y recolectar informacion del fenomeno en nuestra unidad de analisis, para de tal forma
comprobar las hipotesis planteadas y verificar si la inteligencia emocional incide en la
satisfaccion laboral de los trabajadores en las pymes manufactureras alimenticias del DMQ. En
base a lo mencionado, tomando como referencia la informacion recolectada a partir dela
muestra previamente calculada mediante el calculo de formulas validas se podra generalizar los
resultados a la poblacion determinada (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Los datos recopilados permiten cuantificar el grado de satisfaccion laboral y de
inteligencia emocional, aspecto que ayuda en la aplicacién de estadistica correlacional, con la

finalidad de demostrar la presencia de una asociacion entre dichas variables.
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Disefio de la investigacion

Para Hernandez et al. (2014) el disefio de la investigacidn corresponde al camino
planteado o estrategias que se utilizaran para recolectar toda la informacién necesaria que
permitira dar respuesta al problema de investigacidn planteado, asi como también permite
comprobar las hipétesis formuladas en la investigacidn. En base a lo mencionado, la selecciona
adecuada del disefio, otorgara resultados valiosos que aporten a la investigacién y seran un
aporte significativo para generar conocimiento. Es asi que, el disefio de esta investigacion serd
no experimental de corte transversal, debido a que no se requerird manipular ninguna de las
variables de estudio, siné que Unicamente se las observara en su estado natural en un momento
determinado en el tiempo (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Por su tipologia de investigacion
Por su finalidad

La finalidad de la investigacidn aplicada es utilizar los conocimientos adquiridos de
forma tedrica y empirica para contribuir en la solucién de problemas de la sociedad o de
sectores productivos en una economia (Lozada, 2014). Para tal efecto la finalidad del presente
estudio es aplicada, ya que busca determinar la incidencia de la inteligencia emocional en la
satisfaccion laboral, de esta manera mediante los resultados obtenidos, se busca establecer las
pautas adecuadas a aquellos elementos que requieren reforzamiento o recomendaciones, asi
como contribuir con estrategias a los directivos que ayuden a mejorar la inteligencia emocional
de las pymes manufactureras alimenticias del DMQ y que incida favorablemente en la
satisfaccidn laboral de los trabajadores y asi tener mejor efectividad en las organizaciones

objeto de estudio.
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Por las fuentes de informacion

Segln Garcia (2016) los estudios mixtos comprenden la utilizacién de fuentes primarias
y secundarias. Es asi que, el presente estudio es de caracter mixto.

En primera instancia, el presente trabajo de investigacidn tomo las fuentes secundarias
corresponden a las bases de datos estadisticas tales como INEC, SRI, Supercias; ademas de
informacién obtenida en articulos cientificos, revistas, libros y otras investigaciones realizadas
previamente, que ayudaron a tener un conocimiento sustentado sobre las variables de nuestro
tema y objeto de estudio, informacién obtenida en repositorios académicos digitales, de
universidades del pais, a diversas plataformas de investigacion (Science Direct, Dialnet, Google
Académico, Scielo y Redalyc).

Luego de tener sustentada la parte tedrica y conocer la realidad de nuestro objeto de
estudio, se procedié a utilizar informacion primaria, mediante la aplicacidon de dos cuestionarios
a los trabajadores que laboran en las PYMES del sector manufacturero alimenticio del DMQ para
la medicidn de las variables “inteligencia emocional” y “Satisfaccidon laboral” y posteriormente
determinar la relacién existencial entre ambas.

Por la unidad de andlisis

Debido a la situacion sanitaria actual ocasionada por el COVID-19, el levantamiento de
los datos se los obtendrad mediante encuestas digitales a los trabajadores de las Pymes de la
industria manufacturera alimenticia del DMQ”, pues esto permitira obtener un analisis basado
en la situacidn actual de nuestro objeto de estudio; las cuales arrojaran informacion de caracter
primario, informacién que ayudara comprobar el comportamiento de las variables planteadas
en la investigacidn, para que en base a los resultados obtenidos establecer estrategias como

parte de solucién a la problematica planteada.
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Por su alcance

En cuanto al alcance de estudio sera descriptivo-correlacional, ya que se espera
describir detalladamente las variables Inteligencia emocional y Satisfaccién laboral, destacando
sus caracteristicas, rasgos y niveles. Ademas los datos recopilados permitiran cuantificar el
grado de satisfaccién laboral y de inteligencia emocional, con la finalidad de demostrar la
presencia de una asociacion entre dichas variables.

Poblaciéon y Muestra
Poblacion

La poblacién es el conjunto total de individuos o sujetos sobre los que se realiza una
investigacion de acuerdo con Naupas y otros (2019), no obstante, estos sujetos pueden ser
tanto personas como organizaciones. En este estudio, la poblacién esta conformada por
trabajadores de las empresas de produccién de alimentos de la industria manufacturera, para lo
cual se han tomado los datos del Directorio de Empresas del INEC, en su version del afio 2019
pues al momento de desarrollar esta investigacidén no se han publicado actualizaciones mas
recientes.

De acuerdo con el INEC (2019), en el afio 2019 se registraron 882.766 empresas en el
pais, de las cuales 215.644 pertenecen a la provincia de Pichincha. No obstante, de este total
74.265 pertenecen a industrias manufactureras a nivel nacional y 19.617 a Pichincha como

muestra la Tabla 7:

Tabla 7.
Total empresas nacionales y provincia de Pichincha, por sector econdomico
Ao Provincia Total
Pichincha Nacional
2019 Sectores Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 6194 84540
Econdmicos Explotacién de Minas y Canteras 340 1824
Industrias Manufactureras 19617 74265

Comercio 65654 299231
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Ao Provincia Total
Pichincha Nacional
Construccion 7759 29633
Servicios 116080 393273
Total 215644 882766

Nota. Tomado de INEC (2019)

De este total solo se considerd las empresas que producen alimentos, registradas con el
cédigo CllU.40 C10, lo que da una cantidad de 15.324 empresas a nivel nacional, 3.350 en la

provincia de Pichincha y 2826 en el cantén Quito:

Tabla 8.
Empresas que elaboran productos alimenticios en Quito, Pichincha y en el pais
Cantén Quito Pichincha Nacional
Elaboracién de productos alimenticios 2826 3350 15324

Nota. Tomado de INEC (2019)

A su vez, estas 2.826 empresas se dividen en 14 grupos segun el producto de

elaboracion:

Tabla 9.

Principales grupos de empresas productoras de alimentos Cant

Elaboracion de productos alimenticios Casos Porcentaje

Elaboracién y conservacién de carne. 98 3,5%
Elaboracién y conservacion de pescados, 7 0,2%
crustaceos y moluscos.
Elaboracién y conservacion de frutas, legumbres 216 7,6%
y hortalizas.
Elaboracién de aceites y grasas de origen vegetal 5 0,2%
y animal.
Elaboracién de productos lacteos. 142 5,0%
Elaboracién de productos de molineria. 71 2,5%
Elaboracién de almidones y productos derivados 2 0,1%
del almidon.
Elaboracién de productos de panaderia. 1583 56,0%
Elaboracién de azucar. 84 3,0%
Elaboracién de cacao, chocolate y productos de 187 6,6%
confiteria.
Elaboracién de macarrones, fideos, alcuzcuz y 14 0,5%

productos farindceos similares.
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Elaboracion de productos alimenticios Casos Porcentaje
Elaboracién de comidas y platos preparados. 138 4,9%
Elaboracién de otros productos alimenticios 254 9,0%
n.c.p.

Elaboracién de alimentos preparados para 25 0,9%
animales.

Total 2826 100,0%

Nota. Tomado de INEC (2019)

El mayor grupo corresponde a elaboracién de productos de panaderia con el 56%,

seguido de otros productos alimenticios n.c.p. con el 9%, siendo productos que no han sido

clasificados previamente en el ClIU; Elaboracién y conservacién de frutas, legumbres y hortalizas

con el 7,6% y cacao, chocolate y productos de confiteria con el 6,6%. El resto de grupos abarca

entre un 5% o menos del total de empresas.

Del directorio se extrajeron también los datos referentes a los empleos registrados por

estas empresas, de las cuales 1.012 empresas no registraron ningin empleo por lo que pueden

tratarse de microempresas unipersonales. En la Tabla 10 se muestran los datos filtrados a

pequefias y medianas empresas A y B en la clasificacion del INEC. En la primera columna se

muestran la cantidad de empleos registrados, y en las tres columnas siguientes la cantidad de

empresas que registrd esta cantidad de empleos. Ademads, se presentan los datos del calculo de

empleados por tamafio de empresas. Por tanto, se registré que en el cantdén Quito existen 275

pequefias y medianas empresas dedicadas a la elaboracion de productos alimenticios, a las

cuales corresponden 4.788 trabajadores.
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Tabla 10.

Numero de empresas por empleos registrados, y total de empleos registrados

Numero de empleos

Numero de empresas

registrados

con plazas de empleo

registrado

Total
empleos

.9, esaudwa
euelpa|N

WV, esasdws
euelpaN

esaisdwa
euanbad

Total
empresas

.9, esaidwa
euelps|N

.V, esaadwa
euelps|N

esasdwd
euanbad

1

Empleo

10
33
72
90
72
112
112
108
220
231

registrado 2
promedio

33
68
80
72

11
18
18
12
16

11
17
16
12
13
14
11
21

3

21

91
112

14
12
22
21

99
210
231

10

10
11
12
13

21

108
117

108
117

98

98
75
112
102

14
15
16
17
18
19
20
21

75
160
119
126

48

10

17
36

18

72

57
60
42

57

60
21
110

21

220
161

110

10

22
23
24
25

92

69
24

25

24
25
78
27
56
60
32
66
35
36
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Numero de empresas
con plazas de empleo

Numero de empleos
registrados

registt:ado i
©T® © ;< © En o © @ ;< @ zn
T8 S8 S8 T8 &8 8¢9
28 8 38 =28 T8 T
O E @5 25 Total 9 € 9 = Q5 Total
ae 2g =g empresas & ¢ 2 - empleos
a ()] a a
43 0 0 1 1 0 0 43 43
45 0 0 2 2 0 0 90 90
46 0 1 1 2 0 46 46 92
52 0 0 1 1 0 0 52 52
56 0 0 1 1 0 0 56 56
58 0 0 1 1 0 0 58 58
61 0 1 1 2 0 61 61 122
64 0 1 0 1 0 64 0 64
67 0 0 1 1 0 0 67 67
75 0 0 1 1 0 0 75 75
84 0 1 1 2 0 84 84 168
86 0 0 1 1 0 0 86 86
87 0 0 1 1 0 0 87 87
89 0 0 1 1 0 0 89 89
10 0 0 1 1 0 0 100 100
0
10 0 0 1 1 0 0 105 105
5
12 0 0 1 1 0 0 128 128
8
17 0 0 1 1 0 0 177 177
7
Total 208 39 28 275 2109 968 1711 4788

Fuente: INEC (2019)

Es asi que, la presente investigacién tomara como poblacion de estudio a 4.788

trabajadores de las pymes del sector manufacturero alimentico del Distrito Metropolitano de

Quito, dato tomado del INEC (2019) a partir del Laboratorio de Dindmica Laboral Empresarial,

asi como también del Directorio empresarial de la Superintendencia de Compafiias. En los cuales

se procedié a clasificar y filtrar manualmente segun el tamafio de las empresas, asi como

también de acuerdo a su codificacién en funcion de la Clasificacién Nacional de Actividades

Econdmicas (ClIU 4.0), obteniendo de esta forma la poblacién requerida.
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Muestra

Tamafio y tipo de muestreo Para la presente investigacion se empleara un muestreo no
probabilistico por conveniencia debido a la situacion emergente y sanitaria actual, en la cual la
poblacién de estudio son 4.788 trabajadores repartida en 275 pymes del sector manufacturero
alimentico del Distrito Metropolitano de Quito (INEC, 2019). Por tanto, se aplicd una formula
para el calculo de la muestra estadistica:

3 Z2XpXqgxN
T eZx(N—-1)+z2xpxq

n

En la cual n representa la muestra a despejar. N es la poblacidn que en este caso 4788
trabajadores. ‘Z’ es el valor de distribucidn z correspondiente al nivel de confianza que, en este
caso, se definié en un 95%, por lo que el valor z es 1,96. ‘e’ es el error de muestreo definido en
5%. ‘p’ y ‘q’ representan a los porcentajes de ocurrencia y no ocurrencia de un suceso, en este
caso se trabajara con un valor estdndar de 50% en cada uno:

Por lo tanto:

Z = Nivel de Confianza (95%= 1,96)

N = Universo poblacién (NiUmero de trabajadores pertenecientes a las pymes

manufactureras alimenticias del DMQ)

p = Poblacién a favor (0,5)

g = Poblacién en contra (0,5)

e = Error de estimacion (5% = 0,05)

n=Tamano de la muestra



. 1,96% X 4788 X 0,5X 0,5
0,052 X (4788 - 1) +1,962 X 0,5X 0,5
- 3,84 X 4788 X 0,25
0,0025 X (4787) +3,84 X 0,25
- 4598,23 _ 4598,23
11,97 +0,96 12,93

Esto indica que la muestra esta compuesta por 356 sujetos.

Sistema de variables
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355,68

Manejo del estrés

Interpersonal

Variable Independiente Dimensiones Variable Dependiente Dimensiones
Intrapersonal Factores
intrinsecos
Adaptabilidad
Inteligencia Emocional Satisfaccién laboral Factores
extrinsecos




Operacionalizacion de variables
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Tabla 11.
Matriz de operacionalizacion de variables
Objetivos Hipotesis Variables = Dimensiones Indicadores items Fuente Instrumento
Determinarla Existe Inteligencia Intrapersonal Autoestima 5,7,8,9,12 Primaria  Cuestionario
inteligencia inteligencia emocional , 13, (EQ-i)
emocional de emocional en Autoconciencia 18,24,27
los . los . Asertividad
trabajadores  trabajadores )
perteneciente pertenecientes Independencia
salas pymes alas pymes del Autorrealizacion
del sector sector Interpersonal Empatia 4,11, 14,
manufacturer manufacturero Relaciones interpersonales 17,21, 22
o alimenticio  alimenticio del Responsabilidad social
del DMQ. bMQ. Adaptabilidad Solucién de problemas 1,3,6,
Prueba de la realidad 15,20
Flexibilidad
Manejo del Tolerancia al estrés 2, 10,16,
Estrés Control de impulsos 19,23, 25,
26, 28
Conocer la Los factores Satisfaccién Factores Autorrealizacidn 2,4,6,8, Primaria Cuestionario
satisfaccion intrinsecos y Laboral Intrinsecos 10, 12, 14 (Overall Job
laboral extrinsecos (Motivacionales) Reconocimiento Satisfaction
gener.al de los pre.senta.r] baja Logro o cumplimiento Scale)
trabajadores  satisfaccion .
. Responsabilidad
perteneciente laboral general
salaspymes enlos Tareas estimulantes
del sector trabajadores Capacitaciones
manufacturer pertenecientes Factores Condiciones fisicas del 1,3,5,7,
o alimenticio  alas pymes del Extrinsecos trabajo 9,11, 13,
del DMQ. sector (Higiénicos) Supervision 15
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Objetivos Hipétesis Variables  Dimensiones Indicadores items Fuente Instrumento
manufacturero Relaciones interpersonales
alimenticio del Salario
DMQ.

Politicas de la organizacion
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccidn de datos a utilizarse es la encuesta, a la que corresponde,
como instrumento, el cuestionario. Para este estudio se trabajard con cuestionarios validados y
disefiados para medir ambas variables:

e EQ-I de Bar-On Versidn reducida o Cuestionario de inteligencia emocional de
Bar-On. Se maneja la version reducida de 28 items (Lopez, Pulido, & Berrios,
2014) .

e  “Overall Job Satisfaction Scale” o Escala de Satisfaccion en el Trabajo de Warr,
Cook y Wall, conformado por 15 items agrupados en dos subdimensiones:
factores intrinsecos y factores extrinsecos.

La aplicacién de los instrumentos se realizara via online, mediante el envio de un link
gue enlaza a los formularios en GoogleForms. Este link se envié a cada uno de los trabajadores.
Validacion de instrumentos

Los instrumentos utilizados han sido ampliamente utilizados en el ambito académico e
investigativo por lo que ya han sido validados anteriormente.

El EQ-l de Bar-On en su versidon completa de 133 items tiene un alpha de Cronbach de
0,86 segun Moral y Ganzo (2018); mientras que Lépez, Pulido, y Berrios (2014) validaron una
versién reducida, en la cual calcularon un alpha de 0,78 para la dimensién intrapersonal, 0,75
para manejo de estrés, 0,73 para la dimensidn interpersonal y 0,70 para adaptabilidad.

Por otro lado, la Escala de Satisfaccién en el Trabajo de Warr, Cook y Wall tiene un Alpha
de Cronbach de 0,819 segun Boluarte y Merino (2015).

Estos resultados pueden interpretarse como una escala aceptable cuando son

superiores a 0,7 y buena cuando son mayores a 0,8.
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Capitulo 11l

Resultados

El presente capitulo presenta los resultados obtenidos en la investigacion, iniciando con
los datos generales de la poblacion investigada, posteriormente, se presentan los resultados
univariados, obtenidos en los cuestionarios aplicados.

Luego de la aplicacion de los cuestionarios disenados para el levantamiento de
informacién de cada variable y dimensién, se procedi6 a tabular los datos utilizando la
aplicacion Microsoft Excel, en la que se realizaron tanto las tablas de datos que se adjuntan en
los Anexos, como las gréficas que se han colocado en este capitulo. Ademas, para establecer las
correlaciones se utilizé la herramienta informatica SPSS de IBM.

Para esto se procedio a consolidar los datos de cada una de las dimensiones y variables
investigadas, a estos se los relacioné con el puntaje maximo que podian alcanzar, compuesto
por el nimero de preguntas que incluyé cada dimensién o variable, multiplicado por 5, que
corresponde al valor de la frecuencia mas alta. De esta manera, se pudo efectuar un analisis del

nivel en el que se evidenciaron cada una de las dimensiones y variables analizadas. Ver Anexo 3.

Datos generales
Antes de presentar los resultados de las variables y sus dimensiones, a continuacion, se

muestran los datos de las preguntas generales incluidas al inicio del formulario:
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Datos generales: Edad

Figura 6.
Edad

2% 3%
| i

7%
M Hasta 20 afios

M Entre 21 afios y 30 afios
M Entre 31 afios y 40 afios
M Entre 41 afios y 50 afios

M De 51 afios en adelante

En funcidn de las respuestas que constan en la Figura 6, 57% estd entre 21 y 30 afios de
edad y 31% entre 31y 40 aios. es decir que cerca del 90% de los encuestados tienen entre 21y
40 afios de edad, lo que indica que la mayoria de personas se puede considerar joven, pero
mayor a 20 aios de edad, ya que solo 3% tiene entre 18 y 20 afios.

Datos generales: Sexo

Figura 7.
Sexo

0% 0%

W Mujer
M Hombre
M Prefiero no decirlo

M Otro

De acuerdo a la Figura 7, 53% de la poblacidn encuestada es hombre y 47% mujer. Si
bien es un poco mas alta la presencia masculina, la diferencia es minima; por tanto, se puede

considerar como equitativa la distribucidn de los dos sexos entre los encuestados. Es importante
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mencionar que, a pesar de que se afadieron alternativas de “Prefiero no decirlo” y “Otro”,

ningun encuestado utilizé estas opciones.

Datos generales: Ocupacion

Figura 8.
Ocupacion
2% M Administracion
M Calidad
WM Comercial

M Finanzas y contabilidad
M Logistica

M Produccién / Operacion

M Tecnologia
W Otro

La principal ocupacién de la poblacién encuestado, que consta en la Figura 8,
corresponde a las areas de produccién u operacién, dependiendo del giro de negocio, seguida
del drea comercial, administrativa y de Finanzas y contabilidad, entre las que alcanzan 79% del
total de personas consultadas. Logistica, Calidad, Tecnologia y Otros fueron alternativas menos
seleccionadas, con menos del 10% de frecuencia total, entre las que resalta la de logistica (9%).
Datos generales: Tamafio de la empresa

Figura 9.
Tamafio de la empresa

M Pequefia empresa
M Mediana A
M Mediana B

M Desconozco
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Al consultar sobre el tamafio de la empresa en la que labora la gente consultada, como

consta en la Figura 9, 56% dijo pertenecer a una pequeiia empresa, 21% a una mediana “A” y
15% a una mediana “B”; es decir que la mayoria de personas trabajan en pequefias empresas.
Un grupo no significativo (7%) respondié que no conoce el tamafio de la empresa en la que
labora.

Datos generales: Tiempo que labora en la empresa

Figura 10.
Tiempo que labora en la empresa

M Menos de 6 meses

M Entre 6 messes y 1 afio
M Entre 1 afio y 3 afos

M Entre 3 afiosy 5 afios
M Entre 5 afiosy 10 afios

M Mas de 10 afios

El 23% de los encuestados afirmd laborar entre 1y 3 afios en la empresa que se
encuentra actualmente, 19% tiene hasta 6 meses en la entidad, mientras que 17% trabaja entre
3y 5 afios; tal como se observa en la Figura 10.

Al consolidar estos datos, se observa que un 58% de personas laboran hasta 3 afios, y el
restante 48% rebasa este tiempo. Esto permite identificar que una mayoria de la poblacion

consultada, no tiene una antigliedad en el cargo que ocupa actualmente.



Datos generales: Nivel de estudios

Figura 11.
Nivel de estudios

1% _\l\}% 4%

N

M Ninguno
M Educacion general basica
M Bachillerato

M Estudios de tercer nivelen
curso

M Estudios de tercer nivel
culminados

M Estudios de cuarto nivel en
curso

M Estudios de cuarto nivel
culminados

W Otro

Segun la Figura 11, cerca de la tercera parte de la poblacién abordada afirmé tener un

titulo de tercer nivel de educacidn; seguida del 27% que indica estar cursando su carrera para

lograr su profesidn universitaria. 21% ha logrado un titulo de bachillerato; mientras que 17%

esta cursando, o ha obtenido un titulo de cuarto nivel. Solamente 4% indicé tener un nivel

inferior al bachillerato.

Esto muestra que 57% estd cursando y ya concluyé el tercer nivel, 25% tiene como
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maximo un bachillerato y 17% supera el tercer nivel. Es decir que la mayoria de personas tienen

una preparacién universitaria, a pesar de que, en varios casos, se encuentren cursando su

carrera.
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Variable independiente- Inteligencia emocional

Figura 12.
Consolidado de la variable: Inteligencia emocional

0% 1%

o 70

M Muy alto: de 0.80a 1
M Alto: de 0.60a 0.79
M Medio: de 0.40a 0.59
M Bajo:de 0.20a0.39

M Muy bajo: de 0a 0.19

La Inteligencia emocional, mediante los datos consolidados de cada una de sus
dimensiones, obtuvo un nivel principalmente alto, en el que se establecieron el 91% de los
datos.

Los datos correspondientes al nivel medio (8%) o muy alto (1%), no son significativos en
esta Figura 12. Esto muestra que si existe un nivel significativo de inteligencia emocional en el
grupo encuestado. La dimensién que mas aportd a este resultado consolidado fue la capacidad
interpersonal, seguida de la intrapersonal, manejo de estrés, y en ultima instancia, la de
adaptabilidad.

La hipétesis H1 que se planteé al inicio de la investigacion, sostiene que: “Existe
inteligencia emocional en los trabajadores pertenecientes a las pymes del sector manufacturero
alimenticio del DMQ.” Lo que se da por comprobado, en funcidn de que el 92% de las

respuestas dadas por las personas encuestadas, obtuvo un nivel alto de inteligencia emocional.
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Dimension interpersonal
Primero se presentan los datos consolidados de las 4 dimensiones de esta variable, y
luego los correspondientes a la Inteligencia emocional, con los que se dard respuesta a la
hipdtesis H1.

Figura 13.
Consolidado de la dimension: Interpersonal

0%

TO%

M Muy alto: de 0.80a 1
M Alto: de 0.60a 0.79
M Medio: de 0.4020.59
MBajo:de 0.20a20.39

M Muy bajo: de 02 0.19

En la Figura 13 se observa que un 58% de datos consolidados para esta dimensidn,
obtuvo un nivel alto, 31% muy alto y 11% medio. Es decir que un 89% de la poblacién consultada
muestra un nivel alto o muy alto, de las actitudes abordadas en esta dimension de inteligencia
emocional. Lo que conlleva a pensar que el enfoque interpersonal es uno de los puntos fuertes
de la variable independiente de la presente investigacion.

Este resultado consolidado indica que las personas que laboran en pymes, procuran
mantener buenas relaciones con su entorno, se preocupan por quienes les rodean, incluso a
pesar de tener tareas pendientes que realizar, pero se dan el tiempo para preocuparse por el
préjimo en su trabajo. Si bien en casos les cuesta comprender los sentimientos de las demds

personas, se han ganado la confianza de su grupo cercano.



A continuacidn, se presentan los resultados de las preguntas asociadas a la dimensién

interpersonal.

Figura 14.
Dimension: Interpersonal

60%
51%

50%
42%
39%
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30%
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Le gusta ayudara Incapacidad de  Confianza de sus Enfoque de ayuda Sensibilidad ante  Mantenimiento

la gente. comprender amigos a pesar de tener los sentimientos de buenas
como se sienten cosas que hacer delasotras  relaciones con los
los demas personas demas

mRaravez o nunca

W Pocas veces

mAveces

Muchas veces

m Conmucha frecuencia
o siempre

Como se observa en la Figura 14, la dimensidn incluyd 6 preguntas para verificar el

comportamiento de los encuestados es el aspecto Interpersonal. Destaca entre los resultados,

con niveles de alta frecuencia para el 88% de personas, el enfoque de ayuda a pesar de tener

cosas que hacer, lo que muestra alta inteligencia emocional. Por el contrario, tienen baja

frecuencia, 71% de personas se sensibiliza ante los sentimientos de otros, asi como 65% de
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encuestados respecto de comprender los sentimientos de otros, resultados que muestran baja

inteligencia emocional.

Al 66% de personas les agrada ayudar a otros, con alta frecuencia. En ese mismo

sentido, 76% de personas consideran que tienen la confianza de sus amigos con mucha

frecuencia; y 74% de los encuestados cree que sus relaciones con los demds frecuentemente

son buenas, resultados que muestras un nivel aceptable de inteligencia emocional.
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Dimension Intrapersonal

Figura 15.
Consolidado de la dimension: Intrapersonal
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TO%

M Muy alto: de 0.80a 1
M Alto: de 0.60a 0.79
M Medio: de 0.4020.59
MBajo:de 0.20a20.39
M Muy bajo: de 02 0.19

Al revisar los datos consolidados de la variable intrapersonal, como consta en la Figura
15, el 78% obtuvo un nivel alto, 14% medio y 8% muy alto. Es decir que un 86% da indicios claros
de haber desarrollado en buena medida la inteligencia emocional, desde esta dimensién.

Si bien esta variable tiene un dato alto y muy alto, algo inferior a la anterior, se puede
ver que también tiene puntos importantes entre los que cuentan la capacidad de expresar lo
gue se siente o hacer valer sus derechos. Sin embargo, existen varios puntos de mejora en
cuanto al autoconocimiento, asi como a la resignacién de que otros decidan lo que se debe
hacer, o incluso buscar tareas que sean mas operativas y no requieran de mucho esfuerzo para
tomar iniciativas.

Otro punto importante de esta dimensidn, es que una buena parte de la gente valora las
relaciones cercanas, y considera que esta situacién es mutua con su circulo intimo.

Las preguntas referentes a la dimensién interpersonal se presentan en la Figura 16:
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Figura 16.
Dimension: Intrapersonal
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De acuerdo a los resultados presentados en la Figura 16, el 79% de consultados indicé
tener problemas para expresar sus sentimientos con alta frecuencia, lo que muestra un nivel
bajo de inteligencia emocional. En ese mismo sentido, 71% de personas deja que otros tomen
sus decisiones, con alta frecuencia. Cerca de la mitad de encuestados siente no haber tenido
logros importantes durante los Ultimos afios, casi siempre; y, 69% de manera frecuente, prefiere
un trabajo en el que lo digan qué debe hacer.

El 49% de personas considera, con baja frecuencia, que sus relaciones cercanas son de
alto valor, lo que también indica nivel medio-bajo de inteligencia emocional; asi mismo, 66% de
encuestados indicé tener, con alta frecuencia, dificultad para expresar sus sentimientos mas
intimos; y 60% de los consultados indicé tener dificultad de entender como se siente, con
mucha frecuencia.

En cambio, con un nivel de inteligencia emocional que podria considerarse como

aceptable, el 78% de encuestados afirmd tener con poca frecuencia, dificultades para hacer
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valer sus derechos; asi como 61% de personas indicd que pocas veces o nunca se le complica

describir lo que siente.

Dimension Adaptabilidad

Figura 17.
Consolidado de la dimension: Adaptabilidad
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De acuerdo a la Figura 17, 67% obtuvo un nivel alto, 24% medio y 9% muy alto. El 76%
de los encuestado tiene un nivel significativo en esta dimension de la inteligencia emocional.
Estos resultados se basan en que la mayoria de personas si tienen una capacidad de reunir
informacién suficiente y ver panoramicamente las alternativas que son viables para tomar un
camino de solucién, ante una dificultad.

Sin embargo, las personas abordadas evidenciaron tener algunos problemas de
creatividad para buscar alternativas de solucion a los problemas que se les presentan o actuar
de manera paulatina al momento de aplicar las soluciones, puntos que incidieron en un puntaje
menor de esta dimensién.

Los items correspondientes a la dimensién adaptabilidad son los siguientes:
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Figura 18.
Dimension: Adaptabilidad
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La Figura 18 muestra los resultados de las 5 preguntas abordadas sobre las
Adaptabilidad, como dimensidn de la inteligencia emocional. 72% de las personas indicé que
suele reunir toda la informacién para resolver un problema, con alta frecuencia; asi como
también, el 65% de los encuestados, toma, con mucha frecuencia, una visidon general de la
situacidn antes de proceder con la solucidn, lo que conlleva un nivel aceptable de inteligencia
emocional.

Por el contrario, mas de la tercera parte de personas indicé que se traba siempre, al
pensar en diferentes maneras de solucionar un problema, un 34% indicé una alta frecuencia al
respecto. En este mismo sentido, 65% de los encuestados afirmé que, con baja frecuencia, va
paso a paso ante las dificultades; y, 63% analiza, con poca frecuencia, todas las posibilidades
existentes para resolver un problema. Estos elementos indican un nivel bajo de inteligencia

emocional.
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Dimension Manejo de estrés

En la Figura 19 se incluyen los resultados consolidados de la dimension del manejo de
estrés, la que obtuvo 66% de nivel alto, 17% medio, 16% muy alto y 1% bajo. En esta dimension
se muestra el Unico caso, dentro de la variable independiente, que refleja un valor bajo de la
inteligencia emocional.

Figura 19.
Consolidado de la dimension: Manejo de estrés
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Uno de los puntos fuertes en esta dimension fue el que muchas personas tienen una
actuacién impulsiva que le trae problemas, es decir que, la mayoria de personas consultadas,
trata de controlarse de no caer en este tipo de actitud que carece de inteligencia emocional. Asi
también, mas de la mitad de las personas no tiene problemas de control por enojo, con alta
frecuencia.

Sin embargo, existen evidencias de que se requieren mejoras en cuanto a control de
ansiedad, reacciones fuertes, exageracion, mal caracter, impaciencia, e incluso tendencia a
explotar por motivos que a veces no justificacion esta actitud.

Correspondiente a esta dimension se tienen los siguientes items:
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Figura 20.
Dimension: Manejo de estrés
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Como se observa en la Figura 20, 51% de encuestados indico tener siempre una
tendencia a explotar de célera facilmente, mientras que 17% afirmé que esto sucede con mucha
frecuencia. En este mismo sentido, 67% de las personas dijo ser impaciente con alta frecuencia;
y 68% tiene con alta frecuencia reacciones fuertes, intensas o dificiles de controlar.

66% de individuos afirmd que, con mucha frecuencia, siente dificultad para controlar su
ansiedad; 63% indicé que tiende a exagerar con alta frecuencia; y, 52% tiene mal caracter de
manera frecuente.

Con un nivel aceptable de inteligencia emocional, a diferencia de las respuestas del
parrafo anterior, 52% admitié que presenta problemas de control cuando se enoja, con baja
frecuencia.

Por el contrario, evidencia un nivel de inteligencia emocional alto, el resultado de sobre
la actuacion de manera impulsiva, ya que un 53% dijo hacerlo pocas veces, y 25% nunca.

Estos datos permiten ver que existen, en general, debilidades de autocontrol en buna

parte de las personas encuestadas, en situaciones de estrés o enojo.
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Variable dependiente - Satisfaccion laboral

Figura 21.
Consolidado de la variable: Satisfaccion laboral
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Al consolidar los datos de las 2 dimensiones, la variable dependiente obtuvo 53% de
encuestas con nivel alto, 33% con muy alto, 13% medio y 1% bajo. Esto permite mencionar que
el nivel de la satisfaccion laboral para la poblacién analizada fue del 86%.

El nivel alcanzado de la satisfaccion tiene una incidencia mayor de los factores internos,
en los que destaco la percepcion de sentirse escuchado cuando se da sugerencias en el ambito
laboral. Sin embargo, también entre los factores externos, se pudo ver una contribucidn
significativa de los compafieros de trabajo y las condiciones fisicas que hay en el sitio donde
realizan sus labores.

La hipétesis H2, que se propuso al inicio de la investigacion, propone que: “Los factores
intrinsecos y extrinsecos presentan baja satisfaccion laboral general en los trabajadores
pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio del DMQ.”

Este supuesto no ha podido ser comprobado, ya que los resultados de las encuestas
aplicados mostraron niveles de 91% para los factores intrinsecos, 83% para los extrinsecos, y
finalmente 86% con alto nivel, en cuanto a la satisfaccion laboral. Es decir que esta hipdtesis no

se acepta, por cuanto, el nivel resultante de la satisfaccion laboral.
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Dimension Factores Intrinsecos (Motivacionales) Consolidado

Figura 22.
Consolidado de la dimension: Factores Intrinsecos (Motivacionales)
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En la Figura 22 se observa que algo mas de la mitad de encuestados obtuvo el puntaje
alto, un 38% el muy alto, 9% medio y 1% bajo. Este resultado permite ver un 90% de resultados
de nivel alto, que es significativo, y muestra una satisfaccion respecto al trabajo que realizan la
personas, desde sus factores internos, motivacionales. Un alto nivel de satisfaccion se evidencié
en la atencidon que recibe el personal sobre las sugerencias que realiza.

Asi también, entre los puntos fuertes de esta dimensién, se pueden mencionar a la
libertad que sienten las personas para tomar accion en su labor, el reconocimiento que reciben
por lo que hacen bien, las posibilidades de promocidn, entre otros.

A pesar de esto, para un grupo considerable de la poblacion encuestada, la actividad
que realiza es mondtona, lo que se evidencid en la respuesta de un 39% de personas, y otro 31%
se mostré algo indiferente a este ambito de la satisfaccion laboral.

Los items correspondientes a la dimensién factores intrinsecos son los siguientes:



86
Figura 23.

Dimension: Factores Intrinsecos (Motivacionales)
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En esta dimensidn, de acuerdo a los resultados de la Figura 23, se observa que la
mayoria de preguntas obtuvieron respuestas en las que destacan satisfaccion, en estos factores
intrinsecos de motivacion. Por ejemplo, 81% de los encuestados siente satisfaccidn sobre si se
presta atencidn a las sugerencias que realiza; 73% esta satisfecho, en distinto grado, con la
responsabilidad que se le ha asignado o con las posibilidades de ascenso o promocién en su
trabajo.

En ese mismo sentido, el 71% de los encuestados indicé su satisfaccién, en distinto
grado, ante la libertad su propio método de efectuar las labores cotidianas, 70% lo hizo sobre el
reconocimiento que recibe por su trabajo bien hecho, y 61% respecto de la posibilidad que tiene
para utilizar sus capacidades.

La ultima pregunta, referente a la variedad de actividades que realiza en su trabajo,
obtuvo satisfaccidn para el 31% de encuestados, mientras que cerca del 39% se mostré neutro o

indiferente, y 31% indicé insatisfaccion al respecto.



Dimension Factores Extrinsecos (Higiénicos) - Consolidado

Figura 24.
Consolidado de la dimension: Factores Extrinsecos (Higiénicos)
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En funcidn de la informacion consolidado en la Figura 24, 48% de respuestas obtuvo el

nivel alto, 35% muy alto, 16% medio y 1% bajo. Es decir que el 83% de los encuestados se siente

satisfecho con los aspectos externos de su trabajo, entre los que destacan: los compafieros de

su trabajo, las condiciones fisicas donde laboran e incluso el horario de trabajo.

Otros temas que mostraron satisfaccidon en esta dimensién fueron: la estabilidad que

encuentran en su puesto, la manera en cdmo se gestiona el negocio, asi como también la

relacién entre la direccidn y los trabajadores, el salario y hasta el supervisor inmediato.

Figura 25.
Dimensidn: Factores Extrinsecos (Higiénicos)
70%
60%
50%
40% 1 1 34%
30%
30% 1 1 73% 24%
§% 208 ° 51,/8 | 159
20% 15A 15% 1 1%
12% 89 11%9%U 79 10%
F ETEE j
0%
Condiciones Compafieros Superior Salario Relaciones Modoen Horariode Estabilidad
fisicasdel detrabajo inmediato entre que su trabajo  enelempleo
trabajo direcciony  empresa
trabajadores esta
ensu gestionada

empresa

H Muy
insatisfecho

M Insatisfecho

M Ni satisfecho
ni
insatisfecho

Satisfecho

| Muy
satisfecho



88
De acuerdo con la Figura 25, que presenta los resultados de las 8 preguntas referentes a

los factores extrinsecos, de higiene laboral, también se pudo verificar que la principal alternativa
elegida fue de satisfaccion sobre los aspectos abordados.

75% de los encuestados indico estar satisfecho, en destino grado, por los compafieros
de trabajo, 74% por las condiciones fisicas del espacio en el que labora, 72% lo estd respecto de
horario de trabajo, 60% por las relaciones entre la direccidn y trabajadores en su empresa y 56%
por el salario.

Un 68% de personas mostro satisfaccion, en diferente grado, sobre lo que es la
estabilidad en su trabajo; mientras que 49% tiene ese sentir sobre el superior inmediato. Asi

mismo, 60% indico satisfaccidn respecto del modo en que la empresa estd gestionada.

Anadlisis bivariado

Para efectuar el andlisis bivariado, con el que se comprobaron las relaciones existentes
entre las variables de la investigacidn, asi como también entre sus respectivas dimensiones, se
utilizé el coeficiente de correlacién de Pearson, que fue calculado mediante la herramienta
informatica SPSS de IBM. A continuacion, se presentan las correlaciones calculadas, a partir de

las que verificaron la hipétesis principal y la H3.

Relacion entre las variables
Al comparar los 356 datos consolidados de la variable independiente con la
dependiente, se obtuvo un coeficiente de correlacién de Pearson positivo moderado, como

consta en la Tabla 12:
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Tabla 12.
Relacion entre las variables

V.DEPENDIENTE
Coeficiente SATISFACCION Intensidad de la

de Pearson LABORAL relacion
V. INTELIGENCIA 0.470 Correlacion
INDEPENDIENTE EMOCIONAL Positiva
Moderada

Nota. Valor obtenido mediante la aplicacién SPPS de IBM

El resultado del coeficiente indica que los datos consolidados de ambas variables tienen
una relacién, que se puede definir como positiva moderada; es decir que, la inteligencia
emocional tiene una influencia en la satisfaccién laboral. Esto de acuerdo a los resultados
tabulados, luego de la aplicacion del instrumento utilizado para recabar la informacidn.

La relacion obtenida no es alta, lo que indica que, la satisfaccidn laboral no depende
Unicamente de la inteligencia emocional que evidenciaron los encuestados; sino que es casi
media, lo cual tiene un nivel importante de influencia, que demuestra que los distintos &mbitos
desarrollados sobre este tipo de inteligencia, si permiten a la persona experimentar, en parte, la
satisfaccién laboral.

La hipdtesis principal que fue planteada en la presente investigacidn, afirmé que: “La
inteligencia emocional esta asociada a la satisfaccion laboral de los trabajadores pertenecientes
a las pymes del sector manufacturero alimenticio del Distrito Metropolitano de Quito.” Esto
gueda comprobado con el coeficiente de + 0.470, que se obtuvo mediante la aplicacién SPSS de

IBM, de la que se extrajo la grafica de dispersidn que se presenta a continuacién en la Figura 26:



Figura 26.
Relacion entre las variables
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Nota. Valor obtenido mediante la aplicacién SPPS de IBM

Relacion entre las dimensiones
También se relacionaron los datos consolidados entre las variables y sus dimensiones,

como se observa en la Tabla 13:
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Tabla 13.
Relaciones entre las dimensiones

V.DEPENDIENTE

Coeficiente de  SATISFACCION Factores Factores
Pearson LABORAL Intrinsecos Extrinsecos
(Motivacionales) (Higiénicos)
INTELIGENCIA 0.470 0.411 0.472
EMOCIONAL
“EJ Interpersonal 0.270 0.268 0.244
w
o
= Intrapersonal 0.343 0.289 0.353
o
w
2 Adaptabilidad 0.086 0.045 0.112
>
Manejo del 0.348 0.306 0.348
estrés

Nota. Valor obtenido mediante la aplicacién SPPS de IBM

Las relaciones entre la Inteligencia emocional y la satisfaccion laboral, asi como con sus
dimensiones, obtuvo resultados similares, que evidencian una correlacion de Pearson de
intensidad moderada. Esto implica que la inteligencia emocional incide en los factores
intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccién laboral.

Al comparar la Satisfaccion laboral con las dimensiones de la inteligencia emocional, se
identificaron relaciones bajas con la capacidad interpersonal, intrapersonal y de manejo de
estrés; pero con respecto a la adaptabilidad, la relacidon es muy baja, lo que se puede tomar
como débil y no significativa.

La relacion mas significativa entre las dimensiones de la inteligencia emocional y la
dimension de factores intrinsecos fue la positiva baja que obtuvo el manejo de estrés; es decir
que si existe un leve impacto en cuanto a la capacidad de manejo de estrés y la satisfacciéon
laboral.

En cuanto a los factores extrinsecos, se encontré relaciones bajas positivas, no

significativas, con las dimensiones que evidenciaron capacidad intrapersonal y manejo de estrés.
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La ultima hipodtesis propuesta (H3), sostiene que: “Existe relacion significativa entre las

dimensiones de la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral en los trabajadores
pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio del DMQ.”

Si bien existen relaciones positivas entre las dimensiones de las variables analizadas, de
acuerdo a los datos tabulados, los coeficientes no fueron significativos en ninguna de las
relaciones, ya que se obtuvieron intensidades bajas y muy bajas. Pero no se rechaza la H3, dado
gue existe una incidencia, aunque baja, entre las dimensiones de la inteligencia emocional,
versus las de la satisfaccion laboral.

Analisis consolidado

Luego de analizar toda la informacién recabada por medio de la encuesta aplicada
mediante medios digitales, se procede a resumir aquellos puntos principales obtenidos:

e Perfil del encuestado: el trabajador de las pymes del sector de manufactura de
alimentos del DMQ, tiene entre 21 y 40 afos, es equitativamente vardon y mujer,
trabaja en areas operativas, comerciales o administrativas, en pequefas
empresas, hasta 3 afios en su cargo y cuenta con tercer nivel de estudios.

e Inteligencia emocional: 92% de niveles alto y muy alto

o Interpersonal: 89% de niveles alto y muy alto, en el que destacan
enfoque de ayuda a las demas personas, mantenimiento de buenas
relaciones y confianza de amigos.

o Intrapersonal: 86% de niveles altos y muy altos, en los que sobresalen la

capacidad de hacer valer sus derechos y de describir sus sentimientos.
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o Adaptabilidad: 76% de niveles alto y muy alto, en los que sobresalen la

capacidad de reunir informacidn y de ver todas las alternativas de
posible solucién ante problemas.

o Manejo de estrés: 82% de niveles alto y muy alto, que se sustentan
principalmente en el control para evitar actuar de manera impulsiva al
enojarse.

e Satisfaccidn laboral: 86% de niveles satisfecho y muy satisfecho

o Factores intrinsecos, motivacionales: 91% de niveles satisfecho y muy
satisfecho, en los que destacan los niveles de atencidn a las sugerencias
gue brindan los trabajadores, asi como las posibilidades de promocién o
asenso existentes.

o Factores extrinsecos, higiénicos: 83% de niveles satisfecho y muy
satisfecho, de los que sobresalen los compafieros de trabajo, las
condiciones fisicas del espacio donde labora e incluso el horario laboral.

e Relacién entre variables: La inteligencia emocional impacta de manera
moderada y directa en la satisfaccién laboral de los trabajadores de las pymes
del sector de manufactura de alimentos del DMQ.

e Relacién entre dimensiones: la dimension de manejo de estrés tiene una
relacidn baja con respecto a las de factores intrinsecos y extrinsecos; asi como la
relacidn baja entre la dimensién intrapersonal y la de factores extrinsecos.

Se pudieron comprobar la hipdtesis principal (relacion moderada entre variables) y H1

(alto nivel de inteligencia emocional), la H2 no fue aceptada por cuanto el nivel de satisfaccion



94
fue alto en las 2 dimensiones y ni la H3 porque las relaciones entre dimensiones son bajas y muy

bajas.
Analisis para proponer estrategias de mejora

Si bien se encontraron cifras altas de inteligencia emocional y de satisfaccién laboral, asi
como de sus dimensiones, durante el andlisis de los resultados se identificaron algunos puntos
de mejora para cada una de las variables, pero especialmente en las dimensiones de la
inteligencia emocional, como se muestra a continuacién.
Identificacion de las oportunidades de mejora

Partiendo de la tabulacion de todos los datos, asi como del andlisis consolidado, se pudo
elaborar una tabla en la que se describen los principales resultados de las 43 cuestiones
abordadas en los cuestionarios de inteligencia emocional y satisfaccion laboral, los que se
presentan en la Tabla 14.

Es importante mencionar que, en los casos que se observaron resultados positivos
mayores al 80% de los encuestados, se pusieron en la columna de fortaleza; aquellos resultados
gue estaban entre 60% y 80%, fueron considerados como aceptables; pero los que tuvieron

bajas cifras de frecuencia o satisfaccion, fueron catalogados entre las debilidades.
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Tabla 14.
Identificacion de oportunidades de mejora
Variable Tema revisado % Opcidén mas % de Debilidades Puede ser Fortalezas
Dimensidén elegida respuestas aceptable
positivas
INTELIGENCIA Interpersonal Le gusta ayudar ala 40% Muchas veces 66% Alta Frecuencia
EMOCIONAL gente.
Incapacidad de 39% Siempre 21% 65% Alta
comprender cémo se frecuencia
sienten los demas
Confianza de sus 41% Muchas veces 76% Alta Frecuencia
amigos
Enfoque de ayuda a 51% Siempre 88% Alta
pesar de tener cosas Frecuencia
que hacer
Sensibilidad ante los 42% Nunca 14% 71% Baja
sentimientos de las frecuencia
otras personas
Mantenimiento de 44% Muchas veces 74% Alta Frecuencia
buenas relaciones con
los demas
Intrapersonal Dificultad para expresar 51% Siempre 11% 79% Alta
sus sentimientos frecuencia
Que otros decidan por  44% Siempre 11% 71% Alta
él frecuencia
Dificultad de entender 34% Siempre 24% 60% Alta
como se siento frecuencia
Bajo logro en los 45% Siempre 13% 69% Alta
ultimos anos frecuencia
Prefiere un trabajoen 38% Siempre 12% 69% Alta
que le digan que hacer frecuencia
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Variable Tema revisado % Opcidén mas % de Debilidades Puede ser Fortalezas
Dimensidén elegida respuestas aceptable
positivas

Dificultas de expresar  38% Siempre 18% 66% Alta
sentimientos intimos frecuencia
Relaciones cercanas de 28% Pocas veces 31% 49% Baja
mucho valor mutuo frecuencia
Dificultad para describir 42% Pocas veces 61% Baja Frecuencia
lo que siente
Dificultad para hacer 46% Pocas veces 78% Baja Frecuencia
valer sus derechos

Adaptabilidad Actla paso a paso ante 39% Raravezonunca 13% 65% Baja
dificultades frecuencia
Reune toda la 41% Siempre 72% Alta Frecuencia
informacion para
enfrentar una situacion
dificil
Visién general de un 40% Muchas veces 65% Alta Frecuencia
problema antes de
intentar solucionarlo
Para resolver una 38% Raravezonunca 19% 63% Baja
situacion, analiza todas frecuencia
las posibilidades
existentes
Se traba cuando piensa 36% Siempre 12% 69% Alta
en las diferentes frecuencia
maneras de resolver un
problema

Manejo del Problemas de control 29% Pocas veces 52% Baja Frecuencia

estrés cuando se enoja
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Variable Tema revisado % Opcidén mas % de Debilidades Puede ser Fortalezas
Dimensidén elegida respuestas aceptable
positivas
Actla de manera 53% Pocas veces 89% Baja
impulsiva, y le trae frecuencia
problemas
Siente dificultad para 39% Siempre 12% 66% Alta
controlar su ansiedad frecuencia
Tiene reacciones 34% Siempre 17% 68% Alta
fuertes, intensas, frecuencia
dificiles de controlar
Tiende a exagerar 35% Muchas veces 10% 63% Alta
frecuencia
Tiene mal caracter 28% Muchas veces 24% 52% Alta
frecuencia
Es impaciente 42% Siempre 16% 67% Alta
frecuencia
Tendencia a explotar de 51% Siempre 11% 68% Alta
colera facilmente frecuencia
SATISFACCION Factores Libertad para elegirsu  49% Satisfecho 71% Satisfaccién en
LABORAL Intrinsecos propio método de distinto grado
(Motivacional trabajo
es) Reconocimiento que 44% Satisfecho 70% Satisfaccién en
obtiene por el trabajo distinto grado
bien hecho
Responsabilidad que se 47% Satisfecho 73% Satisfaccién en
le ha asignado distinto grado
Posibilidad de utilizar  41% Satisfecho 61% Satisfaccion en
sus capacidades distinto grado
Sus posibilidades de 45% Satisfecho 73% Satisfaccién en

promocion-asenso

distinto grado
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Variable Tema revisado % Opcidén mas % de Debilidades Puede ser Fortalezas
Dimensidén elegida respuestas aceptable
positivas
Atencidn que se 45% Satisfecho 81% Satisfaccion
presenta a las en distinto
sugerencias que hace grado
Variedad de tareas que 31% Ni satisfechoni  39% 31%
realiza en su trabajo insatisfecho Insatisfaccid
n
Factores Condiciones fisicas del 53% Satisfecho 74% Satisfaccion en
Extrinsecos trabajo distinto grado
(Higiénicos) Compafieros de trabajo 59% Satisfecho 75% Satisfaccién en
distinto grado
Superior inmediato 37% Satisfecho 49% Satisfaccién en
distinto grado
Salario 46% Satisfecho 56% Satisfaccion en
distinto grado
Relaciones entre 45% Satisfecho 60% Satisfaccién en
direccion y trabajadores distinto grado
en su empresa
Modo en que su 39% Satisfecho 60% Satisfaccién en
empresa estd distinto grado
gestionada
Horario de trabajo 54% Satisfecho 72% Satisfaccién en
distinto grado
Estabilidad en el 38% Satisfecho 68% Satisfaccién en

empleo

distinto grado

Nota. la columna de respuestas positivas abarca las de niveles siempre y casi siempre, o satisfecho y muy satisfecho.
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En funcidn de los aspectos identificados como debilidad en la Tabla 14, se procedio a

analizar opciones que puedan incidir en una mejora, las que se han colocado de manera

resumida en la Tabla 15, indicando el objetivo que se pretende alcanzar con la actividad a

aplicar.

Asi también se explica que, se plantearon 10 actividades con las que se pueda abarcar

los 19 aspectos con debilidad, de la tabla anterior, los que fueron numerados en orden

secuencial, incluyendo las iniciales “IE” para los que corresponden a inteligencia emocional y

“SL” al Unico caso encontrado para satisfaccion laboral. En la Tabla 15 presenta la informacion

en base del numero de estrategia, pero consolidando aquellas que tienen una misma actividad

para su impacto positivo.

Tabla 15.

Estrategias para mejora

# Tema revisado Debilidad Objetivo a Responsable Estrategia sugerida
encontrada conseguir de aplicarla  para alcanzar el
conla actividad objetivo
actividad
IE1  Incapacidad de 65% Alta Disminuirla  Talento Aplicar dinamicas
comprender frecuencia Alta humano para integracion de
como se sienten frecuencia al personas, cada 3
los demas 35% meses
IE2  Sensibilidad ante  71% Baja Disminuirla  Talento Realizar cada 3
los sentimientos frecuencia Alta humano meses un video
de las otras frecuencia al foro con material
personas 40% audiovisual para
sensibilizar el sentir
de los demas en
distintas
circunstancias
IE3  Dificultad para 79% Alta Disminuirla  Talento Realizar
expresar sus frecuencia Alta humano conversatorios

sentimientos

frecuencia al
40%

individuales cada
afo, en los que el
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# Tema revisado Debilidad Objetivo a Responsable Estrategia sugerida
encontrada conseguir de aplicar la  para alcanzar el
conla actividad objetivo
actividad
IE5 Dificultad de 60% Alta Disminuirla  Talento trabajador se
entender cémo se  frecuencia Alta humano sienta en
siente frecuencia al confianza, se pueda
30% abriry se le
fomente a expresar
IE8  Dificultad de 66% Alta Disminuir la Talento lo que siente
expresar frecuencia Alta humano
sentimientos frecuencia al
intimos 30%
IE4 Que otros 71% Alta Disminuir la Supervisor Designar a los
decidan por él frecuencia Alta directo trabajadores la
frecuencia al toma de ciertas
40% decisiones, por
IE7  Prefiere un 69% Alta Disminuir la Supervisor turnos, para
. . . fomentar la
trabajoen quele frecuencia Alta directo .
digan que hacer frecuencia al capéqldad de
40% deC|5|or‘1 y su
respectivo
compromiso con la
empresa
IE6  Bajo logro en los 69% Alta Disminuirla  Talento Apoyar el
ultimos anos frecuencia Alta humano establecimiento de
frecuencia al metas personales y
40% laborales, y validar
su avance anual
IE9 Relaciones 49% Baja Disminuir la Gerencia o Dar a cada
cercanas de frecuencia Baja Jefatura, trabajador unas
mucho valor frecuenciaal conel horas libres, cada
mutuo 25% apoyo de aflo, para que
Talento organice una
Humano actividad con su

familia (puede ser
el diade su
cumpleafios), y
solicitar una
fotografia del
momento
compartido para
elaborar un album
de personal de la
empresa
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# Tema revisado Debilidad Objetivo a Responsable Estrategia sugerida
encontrada conseguir de aplicar la  para alcanzar el
conla actividad objetivo
actividad
IE10 Actla paso a paso 65% Baja Disminuir la Supervisor Hacer reuniones
ante dificultades frecuencia Baja directo cada 3 meses, en
frecuencia al las que se fomente
30% la participacion de
IE11 Pararesolveruna 63% Baja Disminuir la Supervisor los trabajadores,
. ., . . . . sobre todo para el
situacion, analiza  frecuencia Baja directo .
. analisis de
todas las frecuencia al det
posibilidades 30% proces.oi € qma
. de decision guiados
existentes )
por el supervisor,
IE12 Se traba cuando 69% Alta Disminuir la Supervisor lo cual desarrolle la
piensa en las frecuencia Alta directo motivacion para la
diferentes frecuencia al toma de decisiones
maneras de 40% en los trabajadores
resolver un
problema
IE13 Siente dificultad 66% Alta Disminuir la Talento Efectuar pausas
para controlarsu  frecuencia Alta humano activas
ansiedad frecuencia al quincenales, de
30% maximo 15
IE14 Tiene reacciones 68% Alta Disminuir la Talento minutos, en las que
. . se den a conocer y
fuertes, intensas, frecuencia Alta humano ) g
s . apliquen técnicas
dificiles de frecuencia al q laiacic
controlar 40% € relajacion
IE17 Esimpaciente 67% Alta Disminuirla  Talento
frecuencia Alta humano
frecuencia al
40%
IE18 Tendenciaa 68% Alta Disminuir la Talento
explotar de célera frecuencia Alta humano
facilmente frecuencia al
40%
IE15 Tiende a exagerar 63% Alta Disminuir la Talento Organizar charlas
frecuencia Alta humano semestrales que,
frecuencia al por medio de
30% material
IE16 Tiene mal 52% Alta Disminuir la Talento audiovisual,
, . fomenten la
caracter frecuencia Alta humano

sensibilizacién de la
sana convivencia
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# Tema revisado Debilidad Objetivo a Responsable Estrategia sugerida
encontrada conseguir de aplicar la  para alcanzar el
conla actividad objetivo
actividad
frecuencia al en el ambiente real
30% cotidiano de los
trabajadores
SL1 Variedad de 31% Disminuir la Gerencia o Identificar las
tareas que realiza  Insatisfaccién insatisfaccién Jefatura, capacidadesy
en su trabajo al 15% con el talentos de los
apoyo de trabajadores, para
Talento asignar ciertas
Humano funciones en base

de ello. Cuidando
gue esto no genere
descontento de
otros trabajadores,
por lo que, estas
funciones, se
podrian aplicar por
turnos

Es importante aclarar que, las actividades propuestas se deberian realizar de manera
interna, y no consideran costos significativos que las entidades deban invertir, sino mas bien se
apoyan en la utilizacién de algunas horas de las personas que laboran en el negocio, tanto a
nivel de talento humano, jefaturas como de los propios trabajadores.

Dependera de cada empresa o establecimiento el considerar las diferentes alternativas
propuestas para mejorar los indices de inteligencia emocional de sus trabajadores, los que, en

parte incidirdn en un aumento de la satisfaccién laboral.
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Capitulo IV

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

e Lainteligencia emocional es un concepto que gand notoriedad con el enfoque
empresarial abordado por Daniel Goleman, sin embargo, BarOn lo analiza desde
un enfoque mas cientifico y bajo un modelo que permite realizar una evaluacién
practica del mismo. En cuanto a la satisfaccidon laboral, |a teoria la percibe como
el resultado de la experiencia del personal con relacidn a su trabajo, por lo que
el modelo de dos factores de Herzberg y profundizado por Warr, Cook y Wall
(1979 se considerd una alternativa factible para analizar esta variable.

e Luego de aplicar el cuestionario determinado en la metodologia, se pudo
establecer que los trabajadores pertenecientes a las pymes del sector
manufacturero alimenticio del DMQ, tienen un nivel de 92% de inteligencia
emocional, mismo que se obtuvo al consolidar los datos de las respuestas de
cada pregunta y dimensidn considerada para tal efecto.

e Pormedio a la tabulacién de los resultados del cuestionario aplicado a los
trabajadores pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio
del DMQ, se pudo conocer que existe un 86% de satisfaccién, en diferente
grado, respecto de los datos incluidos en los 15 elementos correspondientes a
los factores intrinsecos y extrinsecos analizados.

e Mediante la herramienta de SPSS se pudo obtener un coeficiente de correlacidn

de Pearson de +0,470 entre las variables, lo que permite afirmar que existe una
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influencia directa moderada entre las dimensiones de la inteligencia emocional

y la satisfaccién laboral en los trabajadores pertenecientes a las pymes del
sector manufacturero alimenticio del DMQ.

De los datos recabados, se identificaron 19 ambitos en los que los resultados
negativos eran considerables, superaban al 50% de los casos; por ello, se
procedio a establecer 10 actividades que deben ser llevadas a cabo con el area
de Talento Humano de las empresas, para asi mejorar el nivel de la inteligencia
emocional e impactar en una mejor satisfaccién laboral de los trabajadores

pertenecientes a las pymes del sector manufacturero alimenticio del DMQ.

Recomendaciones

Actualmente existen instrumentos para evaluar ambas variables, sin embargo,
se recomienda la realizacidén de estudios para validar y adaptar varios de estos a
la realidad ecuatoriana, lo que llevaria a una mayor difusion de estos conceptos
y a su aplicacién en beneficio de los trabajadores.

Es importante que los propietarios de las pymes del sector manufacturero
alimenticio del DMQ, consideren el desarrollo de las capacidades
interpersonales, intrapersonales, de adaptabilidad y manejo de estrés en su
personal, ya que esto conllevara a estos establecimientos y empresas, a contar
con personal que pueda acoplarse de mejor manera al trabajo.

Asi también, las autoridades de las pymes del sector manufacturero alimenticio

del DMQ, deben procurar medir de manera semestral la satisfaccion laboral de
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sus trabajadores, la que, al ser mayor, generara un mejor desempefio laboral

para la empresa.

Las dreas de talento humano de las pymes del sector manufacturero alimenticio
del DMQ, deben planificar actividades que potencien el desarrollo de la
inteligencia emocional, como un elemento estratégico que impacte en la
satisfaccion de sus trabajadores, lo que a su vez generara un mejor nivel de
cumplimiento de éstos.

Finalmente, es imperante que la direccién de las pymes del sector
manufacturero alimenticio del DMQ, considere el aplicar las actividades
propuestas en el capitulo 3 del presente estudio, como un inicio para conseguir
gue sus trabajadores mejoren el aporte de su talento y compromiso en la

entidad.
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