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TEMA DE INVESTIGACIÓN 

Tema: Satisfacción Laboral de los colaboradores de las empresas mineras del cantón Ponce 

Enríquez, año 2021.  

CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 El Objeto del problema 

¿Cuál es la habilidad más relevante que deben tener los administradores para que exista una 

buena satisfacción laboral en las empresas mineras?   

El liderazgo es una habilidad relevante en cualquier organización, ya que las empresas mineras 

destinan una inversión enorme en nómina con el fin de buscar resultados económicos favorables, 

pero debido a que no hay una buena  organización o a su vez existe un liderazgo deficiente se 

presentan problemas en satisfacción laboral del recurso humano por lo que genera que las 

compañías mineras sean demandadas debido a que no hay un excelente trato, esto perjudica 

directamente al crecimiento económico por lo que al final de su periodo se verían afectados con 

una rentabilidad baja, al desarrollo de los pueblos cercanos ya que no podrían desarrollarse 

económicamente por el empleo que se genera y al estado ya que uno de los ingresos más 

importantes son las regalías  mineras las cuales son recaudadas por los GAD’S municipales para 

el  destinar a obras en beneficio y crecimiento del sector.  

1.2 Problema de la Investigación 

En muchas empresas la mayoría de colaboradores se guían de administradores, pero algunos 

líderes tienen problemas con el manejo de su  personal, de tal forma, es relevante el liderazgo 

dentro de la satisfacción laboral, por lo que influye directamente al sentir del trabajador, además 

según el Banco Central del Ecuador, (2020) cuando hay la creación de concesiones mineras como 

el Proyecto loma larga se crean cerca de 152 puestos de trabajo; es por esto que según lo que 

mencionan Según Meléndez y Delgado,  (2020) un líder siempre debe estar preparado para llevar 

una excelente comunicación con sus trabajadores y enfrentarse a una deficiente satisfacción laboral 

debido a que la empresa priorice los objetivos operativos sin tener en cuenta a su recurso humano.  
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Según lo que manifiestan Peña et al. (2015) en una empresa hay que tener en cuenta que el 

rendimiento del personal puede variar debido a las acciones administrativas o por las condiciones 

existentes, los valores que se manejen, las enseñanzas y las capacidades.  Además, existen varios 

tipos de características que están inmersas dentro de una organización, que pueden involucrarse 

en las capacidades del personal como algunas variables independientes (satisfacción laboral, buena 

gestión), económicas o estructurales.  

De la misma forma se deben considerar medidas eficientes por parte de las empresas a su recurso 

humano los cuales se ven afectados constantemente debido a su trabajo ya que según lo que 

estipula Rea (2017) trabajar en una empresa minera puede generar grandes enfermedades debido 

a las condiciones donde se trabaja y en el ambiente. Los trabajadores están expuestos a gases 

contaminantes como el Azufre que salen de los yacimientos de roca, que ingresan por las vías 

respiratorias y con el tiempo ocasionan enfermedades tipo cancerígenas.  

En el Azuay muchas empresas mineras son sancionadas por malas prácticas administrativas según 

lo manifiesta ARC (2020) en su boletín de prensa del cantón Camilo Ponce Enríquez, se encontró 

que varias personas realizaban actividades ilegales mineras sin sus respectivos permisos, por lo 

que se aplicó el artículo 54 de la ley de minas para sancionar este tipo de acciones ilegales. 

Adicionalmente, en este tipo de empresas ilegales no se toma en consideración los beneficios 

sociales que debe tener un trabajador como el IESS, y sus décimo tercer y cuarto sueldo; solo 

buscan en hacer riquezas en su propio beneficio.  

1.3 Justificación 

En el ámbito empresarial a nivel general el recurso humano es el motor de toda organización 

que  brinda sabiduría, experiencia y esfuerzo para cumplir con su trabajo, algunos se desenvuelven 

más  rápido en sus áreas que otros o aportan más beneficios que los demás, pero todos tratan de 

cumplir  con sus obligaciones laborales, muchos se comprometen con la empresa en el 

cumplimiento de sus  objetivos de tal forma que prospere ante un ambiente competitivo y sin 

muchas garantías de  control (Montoya y Boyero, 2016).  

Las empresas mineras son entidades que aportan ingresos al Ecuador mediante el pago de 

permisos, uso del subsuelo y regalías a sectores aledaños, esta última contribuye con canchas 
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múltiples, casas comunales o vías de acceso. Según Illescas (2021) ministra de Minería, menciona 

que en el periodo de 2017-2021 este sector ha aportado diez mil millones de dólares al estado, el 

país tiene como proyección invertir $ 3.800 millones hasta el año 2021 como lo establece el 

Ministerio de Economía y Finanzas (2019), por tal razón es importante el estudio de su fuerza 

laboral que permite el desarrollo de estas empresas.  

De acuerdo con Gonzales (2018) el liderazgo es clave en el funcionamiento u operación de las 

empresas, debido a que todos los colaboradores se rigen a las disposiciones que el administrador 

asigna, si se direcciona de manera correcta a cada trabajador, ellos se sentirán comprometidos en 

realizar las actividades tal y como se haya planeado obteniendo resultados efectivos que favorecerá 

para alcanzar las metas organizacionales y sus mejoras en las empresas incrementando sus 

beneficios.  

Pero si la dirección de actividades no se efectúa de manera correcta por un liderazgo deficiente  por 

falta de preparación o por desinterés a su cargo, ocurre una desorganización total, es decir, que  los 

colaboradores no sepan qué hacer provocando confusión y la incorrecta realización de 

tareas  repercutiendo en la obtención de pérdidas económicas que sería perjudicial tanto para la 

empresa  como para el estado debido a sus importantes aportaciones económicas que contribuyen 

cada año  en los ingresos del país.   

Este proyecto se ejecuta con el fin de determinar satisfacción laboral dentro del desarrollo de las 

actividades mineras en el cantón Camilo Ponce Enríquez y sus alrededores, debido a que la mayor 

parte del cantón posee estas empresas y para operar requiere de una administración adecuada y 

gran cantidad de personal. Es relevante el estudio de estas empresas porque forman parte de 

proyectos estratégicos del gobierno actual en inversión como Fruta del Norte y Mirador que 

aportan ingresos al país. (Briones, 2019) 

Con la identificación de los aspectos positivos y negativos en la administración, se puede 

determinar medidas que ayudarían a una satisfacción laboral idónea, es decir, desarrollar 

eficientemente las actividades por parte de los colaboradores aumentando el compromiso por 

cumplir cada tarea, disminuyendo el ausentismo provocado por una dirección inadecuada sobre 

los empleados que afecta al cumplimiento de objetivos y su crecimiento organizacional.  
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1.4 Objetivos de la Investigación 

1.4.1 Objetivo General  

Determinar la importancia del liderazgo en la satisfacción laboral del recurso humano de las 

empresas mineras del cantón Ponce Enríquez, mediante investigación dirigida a los 

trabajadores, para establecer su influencia en el desarrollo económico de estas concesiones 

mineras año 2021.  

1.4.2 Objetivos Específicos  

• Determinar de qué manera un liderazgo eficaz contribuye con la satisfacción laboral del 

recurso humano.  

• Establecer la relevancia de la satisfacción laboral en el desarrollo económico de las 

compañías mineras.  

• Definir los factores que influyen en la satisfacción laboral de las empresas mineras.  

CAPÍTULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO 

2.1 Gestión del Recurso Humano 

En todo sector empresarial una buena gestión de los colaboradores es la fuerza que permite un 

funcionamiento efectivo en todos sus procesos productivos y administrativos, además como señala 

Simancas et al. (2018) en este mundo muy cambiante a nivel de organizaciones la tecnología no 

solo basta para que las empresas alcancen sus objetivos, más bien se necesita del conocimiento y 

habilidades del capital humano para que estas funcionen correctamente, siendo muy valiosa su 

contribución en el desarrollo de todas sus actividades, también Jara et al. (2018) afirma que todo 

cambio positivo se puede lograr en base a cómo se gestiona el recurso del personal, de igual forma 

los líderes encaminan sus habilidades a una mejor relación y preparación para ser competitivos. 

De acuerdo con Cabana  (2017) para aprovechar el esfuerzo intelectual y físico del trabajador en 

las empresas aún más en las de mineras, el líder debe convertirse en socio de su fuerza laboral 

liderando de forma eficiente generando un compromiso del empleado con la entidad, del mismo 

modo de acuerdo con Armijos et al. (2019) mencionan que para gestionar a los colaboradores debe 

administrar una estructura sólida en planificación, organización, coordinación, desarrollo y control 
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por parte del líder. Tomando los criterios de estos autores se recalca la necesidad de una gestión 

efectiva del recurso humano y para lograrlo se debe tener al frente un liderazgo que brinde 

direccionamiento a la fuerza laboral. 

2.2 Importancia del recurso humano en las empresas 

En las empresas, es relevante mencionar lo que el significa el capital humano, como parte central 

en la existencia de una organización, ya que todo proceso es realizado por los trabajadores y 

depende de los aportes que estos puedan dar, para asegurar el éxito o fracaso organizacional. El 

personal está presente desde la más mínima actividad hasta la conducción de grandes maquinarias 

en las industrias y de extracción, sin ellos, la operatividad no se podría llevar a cabo, por lo que la 

existencia de las organizaciones no sería posible. 

Además, Jama (2018) afirma que por más que las máquinas han reemplazado en gran manera a los 

humanos, es necesario el hombre para que existan y cumplan su rol dentro de la organización. De 

ellos depende que las maquinas trabajen eficientemente y permita a las empresas incrementar su 

productividad, que en términos económicos, representan más ingresos y a la misma ves prestigio 

en el mercado y consecuentemente pueda darse una expansión a otros lugares o sencillamente 

incremente las utilidades de los accionistas en estos casos a empresas mineras. 

Toda empresa tiene objetivos a alcanzar como ser reconocidas a nivel nacional e internacional y 

los recursos humanos son la fuerza esencial que permitirá cumplir con cualquier objetivo, de tal 

forma mantener la satisfacción laboral estable permite que todo el personal pueda cumplir sus 

tareas eficientemente, el líder debe ser persuasivo con sus dirigidos ya que aumenta el compromiso 

y esmero con el fin de seguir creciendo y con la esperanza de tener mejores puestos de trabajo, de 

tal modo el empleado también alcanzará sus objetivos personales (Macías et al., 2020).  

2.3 Recurso humano en el desarrollo económico de las empresas mineras 

Según Martínez (2019) En América Latina surgen varios estudios de análisis sobre empresas 

extractivistas como lo es la minería y el factor costo-beneficio, muchas organizaciones de esta 

índole son tomadas para realizar diversas publicaciones sobre las actividades que realizan, los 

beneficios que aportan o las dimensiones de impacto a la naturaleza que ocasionan, enmarcando 

en un problema ambiental, social, económico y político, pero desde el punto de vista laboral aporta 
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innumerables fuentes de trabajo aunque no siempre sujeto a las expectativas del empleado, así 

mismo detalla su influencia del recurso humano para su crecimiento de estas empresas, es un factor 

importante para su desarrollo. 

A la actividad minera se le considera en la actualidad como un pilar fundamental para la economía 

de un país, el aprovechamiento de materiales fabricados con recursos naturales ayuda a la 

extracción de minerales de la tierra beneficiando al desarrollo de comunidades y pueblos aledaños 

en decadencia. Muchos habitantes consideran a la minería como única fuente de trabajo por la 

cantidad de personal que manejan asegurando prosperidad e ingresos para sus familias y 

emprendimientos que se desarrollan en el mismo sector, como lo afirman (Honores et al., 2020). 

2.4 Evolución del Liderazgo 

Según Estrada (2007) citado por De Izarra et al. (2020) detalla que la evolución del liderazgo 

comienza con los jéfes de las civilizaciones pasadas, que buscaban la coordinación de las 

actividades en su comunidad, brindaban ayuda en las divisiones de trabajo, teniendo en cuenta la 

edad y el género entre las personas, si son adultos o ancianos y niños. Además, el liderazgo 

organizacional estaba presente en los sacerdotes, debido a que ellos reunían y administraban bienes 

y valores de un sistema monetario establecido, y otra función fue de entregar informes de su 

gestión a un ente mayor como lo era el sumo sacerdote. 

Para el siglo XX a.c. En la ciudad de Babilonia se establecieron un conjunto de normativas legales, 

que actuaba como una representación administrativa de los ciudadanos, en que se detalla la 

importancia de gestionar y controlar procesos y personas. Al finalizar el siglo II a.c. los griegos se 

proclamaron una cultura dominante, tuvieron una gran influencia en el campo administrativo, 

debido a que se presentaron como conocedores en diversos campos tales como matemáticas, 

economía, filósofís, y pensadores de una ideología mucho más actualizada.( Estrada 2017; citado 

por Lapo y Jácome 2015) 

Proyectándose hasta el siglo XVIII el emperador buscó el propósito de aumentar la eficiencia de 

su ejército, por lo que realizó algunas modificaciones innovadoras en su estructura militar, con el 

fin de que el mando se encuentre bien asesorado. En el caso de la iglesia, se manifiesta que tienen 

una organización simple y eficiente a la vez, su organización mundial no tiene problema alguno 
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para operar de manera satisfactoria dirigidos por el mandato del Papa.( Estrada 2017; citado por 

Lapo y Jácome 2015) 

En base a la fundamentación teórica los cambios que ha tenido el liderazgo son importantes, 

siempre ha existido esta temática debido a las buenas direcciones que han aprendido con el paso 

de los años, pero no obstante la repercusión con su recurso humano no fue la adecuada, si bien es 

cierto que se manifiesta el beneficio para el entorno, pero a raíz de que la mano de obra era 

explotada constantemente, porque buscaban tener buenos resultados positivos pero no tener que 

preocuparse por los derechos de sus trabajadores. 

En la actualidad a más de conocer el campo administrativo un líder debe poseer diferentes 

características como lo es modelar un camino o una dirección, en base a su comportamiento y 

características éticas, ser una persona comunicativa, dar apoyo a sus empleados de corazón, 

impulsar a sus integrantes para que actúen o lo sigan, inspirarlos a tener una visión amplia, trabajar 

en conjunto y ser decidido a hacer un cambio o ser comprensible. (Santamaría y Mejías, 2020) 

2.5 Liderazgo 

Comprende de una serie de talentos propios que posee un empleado que es conocida como líder, 

misma que beneficia a la organización donde se encuentre, ya que motiva al personal, se encarga 

de aprovechar todas las características de sus trabajadores para alcanzar las metas empresariales o 

institucionales, para complementar esta información mediante estos autores se realiza una 

definición del liderazgo: 

Tabla 1. Definición de liderazgo por autores 

Definición Autor 

La palabra liderazgo se considera al proceso 

por el cual lideres influyen ante su personal con 

la finalidad de cumplir con los objetivos por 

medio del cambio, esta influencia actúa como 

la capacidad de comunicar sus ideas, lograr su 

(Calderón y Araníbar, 2020) 
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aceptación y motivar al personal para que 

exista un apoyo y se pueda implementar un 

cambio. 

El liderazgo se concentra en analizar y ejercer 

un direccionamiento mediante una señal de 

autoridad o una influencia que tiene una 

persona para que sus subordinados puedan 

sacar a relucir sus habilidades y estas ayudan a 

potenciar el trabajo en equipo con el fin de 

conseguir un beneficio en común. 

(Puglla et al., 2020) 

Un liderazgo se conoce al proceso de 

influenciar en colaboradores, mediante una 

buena comunicación, alcanzando la 

motivación a sus trabajadores para lograr 

cumplir con los objetivos organizacionales. 

(Haslam y Reicher, 2016; citado por Pedraja 

et al. 2020) 

Es una habilidad que involucra directamente al 

mejoramiento de una organización, debido a 

que encamina a los colaboradores a trabajar 

con el fin de alcanzar los objetivos acordados. 

( Leithwood, 2009; citado por Muñoz, 2020) 

El liderazgo busca ir más allá de la dirección 

para cumplir un objetivo o meta de la 

organización, debido a que un líder con buenas 

características es la persona que involucra a sus 

trabajadores, ya que interviene en su actuar 

para conseguir el mejor desempeño buscando 

la excelencia en la empresa. 

(Serrano y Portalanza, 2014; citado por 

Pedraja et al. 2020) 

Es un arte de solucionar problemas 

importantes en base a una dirección armónica 

(Ganga y Navarrete, 2014; citado por 

Riquelme, et al. 2020) 
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de los recursos humanos, estos problemas son 

un escenario que es favorable en la 

comprensión del liderazgo y la indagación 

sobre estos es una labor atractiva y necesaria. 

Fuente: Elaboración propia basado en autores 

2.6 Tipos de Liderazgo 

Existen diversos tipos de liderazgo que son útiles para cada organización es por ello que según la 

investigación realizada por González et al. (2020) estipulan que existen tres tipos de liderazgo 

como el transaccional, laissez-Faire y transformacional. Esta clasificación tienen diversas 

características por cada uno, el liderazgo transaccional demuestra la existencia de un relación entre 

un líder y seguidor, basándose en intercambios los cuales generan resultados positivos o negativos; 

el liderazgo transformacional se concentra en el líder como una persona motivadora y busca que 

en su entorno las demás personas se encuentren motivadas; el liderazgo laissez-faire no es muy 

evidente ya que no busca ejercer alguna influencia en los miembros de la organización sino que 

deja la responsabilidad a cada uno de los integrantes. 

Por otro lado, según Jimenez et al. (2020) expresan que existen cuatro tipo de liderazgo los cuales 

son: autocrático, esta presente en la toma de decisiones de un directivo y estas sean ejecutadas por 

su personal; democrático, se destaca por crear un ambiente participativo, debido a que para 

conseguir los objetivos y metas se deben distribuir al equipo de trabajo; liberal se concentra en las 

informaciones que le proporciona el líder a los colaboradores, buscando que cada grupo genere de 

forma autónoma planes y estrategias para cumplir con los objetivos; transformacional que es el 

que presenta innovadoras ideas en cada parte de la organización. 

2.6.1 Liderazgo Transformacional 

Se concentra en los efectos que son producidos por un líder a sus seguidores, en base a esto, las 

personas denominadas líderes transformacionales generan cambios en sus seguidores a partir de la 

importancia y valor que tuvieron ellos en los resultados obtenidos después de realizar las tareas 

encomendadas. Los líderes también influyen de forma directa a los miembros de una organización, 

de manera que se genere un compromiso en sus seguidores en acciones de trabajo en equipo con 
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el fin de que mejoren sus intereses personales conjuntamente con los de la organización. (Tapia y 

Antequera, 2020) 

2.6.2 Liderazgo Transaccional 

Según Varela (2012) citado por Cabana y Pino (2020) menciona que el liderazgo transaccional es 

un estilo que se centra en las funciones de los trabajadores y lo que genera su responsabilidad en 

base al cumplimiento de las metas planteadas. Además, este liderazgo se rige a los objetivos de la 

organización, es por ello que constantemente se preocupa que su equipo de trabajo realice 

actividades pertinentes con el fin de alcanzar las metas. 

2.6.3 Liderazgo Liberal 

Según Suarez y Pinzón (2020) mencionan que se lo conoce mediante la frase laissez-faire que se 

concentra en el manejo de sus trabajadores que son altamente calificados, permitiendo que estas 

personas realicen lo que quieran, pero con la finalidad de que se pueda optar a resultados 

favorables, admitiendo la participación, delegando su poder a otras personas y realizando su 

trabajo de forma tranquila y sin prisa. Valorando la personalidad es evidente que es un sujeto 

indulgente, desinteresado, con carencias de autoridad y poder en la toma de decisiones; esto 

provoca falencias operativas, el desconcierto, caos, tiene presente más su interés personal que los 

de la empresa. 

2.6.4 Liderazgo Ético 

Es considerado en las personas como el comportamiento eficiente interpersonal, que se expresan 

a sus seguidores por la comunicación en dos vías como es el esfuerzo y la toma de decisiones. 

Además, estos autores mencionan que este liderazgo posee dos componentes fundamentales como 

lo es la moral como persona que involucra la integridad, sentido sobre justicia y la preocupación 

por los demás; el otro componente es ser un supervisor que se encarga de estar comunicando, 

premiando y empatizando con los colaboradores, estas personas buscan ir mucho más lejos de la 

maximización de utilidades y buscan apoyar al interés moral. (Castro y Bande, 2019) 

En base a las empresas mineras según Salinas y Cordero (2016) indicaron que los tipos de 

liderazgos que fueron ejercidos dentro de las empresas mineras hay una predominancia por el 
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liderazgo transaccional, debido a que prevalecen mayormente las metas productivas antes que una 

transformación estructural en la gestión dentro de las industrias. Por lo tanto es recomendable que 

en una empresa minera siempre se ejecute un liderazgo transformacional, beneficiando el 

intercambio de ideas y creando un ambiente motivacional constante. 

2.7 Consecuencias del liderazgo 

El impacto del liderazgo en las organizaciones resulta de la relación que se forme entre el líder y 

sus seguidores, donde el líder enseña, inspira y educa a su personal con el fin de complir con 

objetivos organizacionales, mediante procesos efectivos, ayudando a que la organización obtenga 

un mejor rendimiento beneficiando a su productividad como lo menciona Bernal, Lucio y Pedraza 

(2018). Tambien, Villar y Castillo (2019) comentan que los líderes han tenido que adaptarse al 

ambiente laboral cambiante y a su personal, para realizar estrategias que permita aumentar el 

compromiso de sus colaboradores con una visión de para “quien se hace” en ves de lo “que se 

hace” y asi la empresa mejoraría su productividad. 

También, para Sendjaya y Sarros (2002) citado por Espinoza y Esguerra (2017) consideran que el 

liderazgo provoca una transformación de las prácticas que se realizan en las organizaciones, donde 

algunas personas asumen un rol de servidor, administrador, más que ser el dueño de la empresa 

para ser un buen líder. Por otro lado, según Ruiz (2017) citado por Villafuerte y Verdezoto (2021) 

reconoce que muchos investigadores concuerdan que para una organización es mejor el liderazgo 

transformacional, debido a que busca aprovechar al máximo las virtudes de las personas 

provocando un entorno de compromiso por los objetivos organizacionales. 

Además, Shamir (2007) citado por Hermosilla, et al. (2016) menciona que diferentes liderazgos 

logran inspirar a las personas para que puedan superar las expectativas propias, es decir que estas 

personas logren mucho más de sí mismos y de lo que ellos podían esperarse o pensar alcanzar al 

principio. Es por ello, que estos líderes se dirigen a las características y cualidades de las personas 

para encaminarlos a los objetivos de la empresa y así puedan ser mucho más eficientes, tomando 

siempre en consideración la satisfacción laboral para encontrar este desempeño.  
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2.8 Satisfacción Laboral 

De acuerdo con Faya, Venturo, Herrera, y Hernández (2018) tomado de Hellriegel y Slocum 

(2009) mencionan que la satisfacción laboral revela las actitudes que un empleado adopta en 

relación con las particularidades de su trabajo y la forma de desarrollarlas, se generaliza el sentir 

aumentando el interés cuando dicho colaborador dirige equipos de trabajo en la organización. 

Además, según Macias et al. (2020) comentan que la organización debe generar un buen clima 

laboral, donde sus trabajadores generen satisfacción y eviten factores que afecten la satisfacción 

laboral como la inestabilidad laboral. Ambos autores concuerdan que la empresa debe tener un 

adecuado puesto de trabajo que permita al empleado desarrollar sus actividades sin ningún 

problema. 

La satisfacción laboral hace referencia a sentimientos positivos o negativos de los empleados 

respecto al lugar designado para laborar, existen diferencias relacionado con el sentir respecto al 

lugar donde labora y los logros a alcanzar del trabajador, en este sentido Moreno y Wong (2018) 

expresan que la satisfacción en el área de trabajo forma un mundo de sentimiento con los que cada 

trabajador percibe su puesto de trabajo. Dicho sentimiento relacionado a su puesto también deriva 

a como es la personalidad de cada miembro de la organización, que a algunos les dará placer y a 

otro malestar de sus actividades encomendadas a realizar por su superior. 

Las organizaciones permiten que las personas también encuentren la satisfacción de sus 

necesidades, es decir, el sentir que es un elemento importante en la ruta que recorre la empresa 

hacia el éxito, que por sus aportes exista una constante mejora en la productividad y competitividad 

organizacional y que mejoren constantemente las utilidades. El cumplimiento de esos anhelos 

permite que la entidad obtenga un empleado motivado, siendo así pieza importante para asumir y 

cumplir con todas sus responsabilidades con altos niveles de eficiencia (Mora y Mariscal, 2019). 

2.9 Factores que influyen en la satisfacción laboral 

2.9.1 Clima laboral 

Según Govea y Zuñiga (2020) mencionan que, en los años anteriores distintas empresas dedicadas 

al servicio, comercialización o de producción buscan direccionarse a un ambiente que sea 

favorable para sus trabajadores, el fortaleciendo este factor consigue la satisfacción laboral entre 
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empleados de una organización, también cumplir con los objetivos o metas planteadas. El clima 

laboral es importante porque destaca que el recurso humano es fundamental, en conjunto con su 

conducta o sentimientos dentro de sus labores. 

2.9.2 Calidad de vida en el trabajo 

Para Ramírez et al. (2020) la calidad de vida en el trabajo es un factor clave para que las actividades 

encomendadas sean realizadas de manera óptima para la organización y el empleado; este concepto 

no es reciente, ni tampoco tiene una definición estática, tiene antecedentes históricos y es diverso, 

este factor se efectúa su implementación dependiendo de cada empresa, ya que desde un entorno 

particular a logrado conseguir la felicidad y la satisfacción de un trabajador comprometido con sus 

labores. 

2.9.3 Sistema de incentivos 

También, cabe mencionar sobre la correcta creación de un sistema de incentivos que permita al 

trabajador ir más allá que simplemente culminar su tarea, pueda ofrecer más trabajo efectivo que 

beneficiaría a las empresas en especial a las mineras que dependen del volumen de material para 

generar ingresos, por lo que Manjarrez et al. (2020) toma el pensamiento de Jiménez (2016) para 

afirmar que, estas organizaciones buscan que los empleados sean mucho más colaborativos al 

momento de ejercer sus actividades y participen en diversos departamentos si se necesita de su 

apoyo, beneficiando así a toda la compañía.  

2.9.4 Motivación 

Según lo que manifiesta Rojas et al. (2019) en la actualidad algunas empresas se preocupan por el 

recurso humano respecto a incentivarlos y motivarlos, preparando enseñanzas que les permita estar 

calificados para desarrollar las actividades designadas en las diferentes áreas que puedan 

desenvolver todo el potencial y creatividad, en un ambiente agradable para un trabajo efectivo, 

más en las empresas mineras que contienen gran cantidad de personal. La satisfacción laboral se 

distingue del sentir físico y mental de cada empleado, puede ser positiva o negativa relacionado a 

sus expectativas con la realidad laboral, desde esa perspectiva se verá si se encuentra conforme 

con las actividades que realizan y si el clima organizacional es idóneo para cumplir con sus tareas. 
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2.9.5 Estrés laboral 

Para Díaz et al. (2019) menciona que aunque por ser un sector laboral de alto riesgo, es fácil que 

se desarrolle el estrés laboral debido en mayor parte a un problema relacionado al clima laboral, 

es decir, por el simple hecho de estar dentro de este tipo de empresas, y para superarlo se libera 

una lucha mental para decidir en adaptarse para seguir laborando o abandonar el puesto de trabajo. 

Muchos mineros logran adaptarse a las exigencias que el entorno interno muestra disminuyendo 

el estrés, teniendo una mentalidad positiva y sin permitir ese desajuste que se da entre con el puesto 

de trabajo y directamente con la propia organización, llevando así un ambiente laboral agradable. 

2.9.6 Seguridad 

En base a la seguridad González et al. (2019) considera que cada trabajador ocupa algunos puestos 

de trabajo en cada jornada cumplida, es decir, cada día el mismo trabajador puede laborar en 

diferentes partes dentro del túnel de extracción, por lo que se enmarca las condiciones que se 

encuentre cada lugar donde se desarrolle la actividad, si cumple con aspectos de seguridad para 

que el empleado esté seguro, con una mentalidad de tranquilidad, exento de cualquier peligro. Esta 

variable de seguridad impacta directamente en la satisfacción del trabajador para cumplir de una 

forma eficiente, todo lo encomendado por el líder o administrador. 

2.9.7 Salud ocupacional en las empresas mineras 

La salud ocupacional está orientada a la protección y mantenimiento de trabajadores respecto a su 

estado interpersonal en sus actividades laborales, realizando controles de riesgo, prevención de 

enfermedades y la adaptación de los puestos de trabajo (Organización Panamericana de la Salud, 

2010). Para Martínez (2017) tomado de la OMS (1995) comenta que la salud ocupacional se dirige 

a proteger el estado de salud de los empleados con el debido cuidado para prevenir, controlar y 

disminuir factores que pueden poner en riesgo la condiciones físicas y seguridad dentro de su lugar 

de labores. 

Rodríguez, et al. (2019) mencionan que no solo es necesario la seguridad del puesto de trabajo, 

sino también brindar salud ocupacional debido al gran desgaste físico que se someten los 

trabajadores para extraer el material aurífero. Hoy en día se suman más empresas mineras en la 

salud de sus empleados, con chequeos físicos y mentales, ya que si se enferman no solo se afecta 
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el obrero, sino toda la organización porque la producción disminuiría, los gastos aumentan 

afectando directamente a las utilidades de la empresa, también, otra consecuencia sería que el 

trabajador se sienta menospreciado y deje de laborar, lo cual no le conviene la falta de empleados 

por ser un sector que ocupa gran cantidad de recursos humanos. 

CAPITULO III: METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

3.1 Diseño de la Investigación 

3.1.1Tipo de Investigación 

En este proyecto se utiliza una investigación descriptiva, que se encarga de detallar características 

específicas de un hecho explorado utilizando métodos cualitativos y cuantitativos si se requiere 

profundizar en la investigación, midiendo las propiedades, dimensiones o componentes 

descubiertos en una investigación exploratoria según lo que menciona Díaz y Calzadilla (2016). 

Por lo que, describen los diferentes tipos de liderazgo que intervienen en la satisfacción laboral del 

recurso humano de las empresas mineras de Ponce Enríquez, año 2021. 

También, es correlacional debido a que identifica mediante un método cuantitativo, la relación que 

existe en dos o más conceptos, aunque su nivel explicativo es básico debido a que se basa en la 

cuantificación, es decir, la utilización de cifras numéricas dentro de los datos recogidos por lo que 

su análisis es muy limitado al momento de la comparación en base a lo que dice Cifuentes (2019). 

Se medirá la variable de liderazgo y la variable de satisfacción laboral de las empresas mineras de 

Ponce Enríquez, año 2021.  

Además, es causal porque requiere resultados analíticos para responder el porqué del objeto de 

estudio que se está investigando, es decir, hacer énfasis en lo deductivo e inductivo respecto a la 

información recolectada de las diversas fuentes, para explicar el hecho o suceso de forma más 

profunda y entender de manera eficiente como lo menciona Salgado y Espejel (2016) citado de 

Hernández et al. (2007).  Por lo que, en esta investigación, el objeto de estudio se basa en analizar 

a los empleados de las empresas mineras en el cantón y señalar cual es la línea del sentir de los 

colaboradores en sus lugares de trabajo. 
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Del mismo modo, es transversal porque recoge información una sola vez para su medición en un 

lapso de tiempo, usualmente se emplea para la consecución de información de un objeto de estudio 

que se esté desarrollando y tener datos precisos del hecho o fenómeno en base a lo señalado por 

Rodríguez y Pérez (2017). Entonces, como técnica de recolección de información para este 

proyecto, se focaliza en realizar encuestas online a un grupo de empleados que laboran en 

diferentes empresas mineras dentro del cantón Ponce Enríquez. 

3.1.2 Niveles de la investigación 

Ramos (2020) menciona los niveles utilizados en esta investigación como es exploratoria y 

explicativa;  la exploratoria se aplica a acontesimientos que no han sido investigados antes y se 

proyecta a encontrar sus características, mientras que la explicativa se encarga de buscar una 

explicación de fenómenos. En los objetivos planteados se va a definir que causas impactan en los 

colaboradores referente a su reconocimiento en cada puesto de trabajo de las entidades 

mineras, determinar de qué manera un liderazgo eficaz contribuye con la satisfacción laboral del 

recurso humano y establecer la relevancia de la satisfacción laboral en el desarrollo económico de 

las compañías mineras.  

3.1.3 Diseño de la investigación 

Este proyecto se centra en el estudio no experimental que según Behar (2008) citado por 

Arredondo, et al (2020) menciona que son fenómenos observados y desarrollados naturalmente, 

además el investigador no forma parte en su desarrollo (pág. 3). Además, se implementa un diseño 

transversal que miden criterios de uno o varios conjuntos de unidades en momentos y la evaluación 

de la evolución de las unidades no está considerada ( Chávez, 2001; citado por Arredondo et al., 

2020). 

3.1.4 Metodología de la investigación 

3.1.4.1 Método inductivo 

En el desarrollo del proyecto integrador se adopta un método inductivo que consiste en la 

observación, razonamiento y estudio de experiencias o hechos particulares con la finalidad de 

obtener conclusiones que logren inducir en una teoría. Es importante el uso de este método en este 
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proyecto que focaliza al liderazgo y su contribución al crecimiento de las empresas mineras del 

cantón Camilo Ponce Enríquez. (Bernal Torres, 2006; citado por Prieto, 2017) 

3.1.4.2 Método cualitativo y cuantitativo 

Según Cadena et al. (2017) mencionan que mediante una investigación cuantitativa permite 

recoger información cuantificable presentando cifras que posteriormente será analizada, es 

indispensable obtener registros dados mediante la aplicación de herramientas de recolección de 

datos; la investigación cualitativa tiene una gran importancia porque evalúa las cifras obtenidas 

para analizar su impacto en el objeto de estudio, esta valiosa información es precisa para su 

comprensión de todos los hechos en la investigación. De tal forma, se va a utilizar una encuesta 

como herramienta que beneficie a la recolección de información donde se obtienen resultados 

cuantitativos y cualitativos para su análisis del objeto de estudio.  

3. 2 Instrumento de Recolección de Datos 

3.2.1 Población Universo 

Según lo que menciona el Banco Central del Ecuador (2017) en la provincia del Azuay se 

encuentra establecido una población de 4.728 trabajadores mineros, de las cuales el 85% laboran 

en el cantón Ponce Enríquez como personal administrativo y obreros en empresas mineras de 

extracción de minerales preciosos. En base a esta información, en el cantón se encuentran 

aproximadamente 4.018 trabajadores que se tomaría como población universo para la obtención 

de datos en la realización del proyecto. 

3.2.2 Población Objeto de Estudio 

Para determinar la población objeto de estudio del presente proyecto se toma en cuenta lo que 

manifiesta Cohen y Gómez (2019) que está elaborado por un conjunto de relaciones e implica 

delimitar el territorio real que va a ser abordado; es por ello que de los 4.018 trabajadores 

mineros de la población universo se considera un 80% debido a que se focalizará en los obreros 

de las empresas mineras del cantón Camilo Ponce Enríquez, dando como resultado 3214 

empleados. 
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3.2.3 Muestra 

Según Gamboa (2018) asegura que es necesario señalar el nivel de confianza en el cálculo de la 

muestra, considerando los porcentajes más utilizados que son el 95% y 99% de probabilidad, estos 

valores en relación con la tabla de distribución normal dan un valor crítico de 1.96 y 2.58 

respectivamente. También Barrios et al. (2019) mencionan que los márgenes de error dependen 

mucho de los investigadores, por lo general el error de estimación máximo es el 10% considerando 

una población finita y las probabilidades de que ocurra o no el evento estudiado se estima un valor 

porcentual igual de un 50%.  

Según Moreira et al. (2021), Mucha et al. (2021) y Gamboa (2018) estos autores en sus 

publicaciones concuerdan que la fórmula eficiente que determina el tamaño de la muestra en 

poblaciones finitas es el siguiente: 

𝑛 =
𝑍2𝑝𝑞𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝𝑞
 

Donde: 

n: Tamaño de la Muestra 

N: Tamaño de la población (finita) 

Z: Nivel de confianza; en este caso se consideró el 95% 

E: Error de estimación máximo; se consideró un 6% 

p: Probabilidad de que ocurra el evento estudiado  

q: Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 

Aplicando la fórmula anterior con los valores considerados y expresados en la presente 

investigación se tiene este resultado: 

𝑛 =
𝑍2𝑝𝑞𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝𝑞
 

𝑛 =
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 3214

0.062(3214 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
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𝑛 = 246 

El resultado expresa que la muestra del objeto de estudio es de 246 obreros de las empresas 

mineras, se utilizará como instrumento la encuesta online por medio de correo electrónico como 

principal herramienta en la recolección de datos esperando tener la participación de la mayoría de 

personas y también se considerará una visita a las empresas para recolectar mayor información si 

no se tiene la suficiente participación esperada. 

La encuesta del presente proyecto se focaliza en las dos variables principales como es el liderazgo 

y la satisfacción laboral, para generar un mejor sustento en la búsqueda de información se 

consideró preguntas aplicadas por varios autores en sus investigaciones y se las adoptará con el 

propósito de direccionarse a los obreros de las empresas mineras del cantón Camilo Ponce 

Enríquez. 

Según Pazmay y Ortiz (2018), Ordoñez et al. (2017), Roque y Arriaga (2019), Gelvez et al. (2021), 

Sánchez y Eguiguren (2017) estos autores en sus investigaciones a empresas operativas proponen 

preguntas para la satisfacción laboral y el liderazgo, mismas que consideran pertinente que se 

califique según la escala de Likert siendo: 1 totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de 

acuerdo, ni en desacuerdo, 4 de acuerdo, 5. totalmente de acuerdo. A continuación, se presenta las 

investigaciones realizadas por varios autores donde se valida la forma de indagar estas variables: 

 

Tabla 2. Detalle de las Investigaciones realizadas por diferentes autores 

Autores  Datos de la investigación realizada 

Víctor M. Roque L; 

Antonio A. Arriaga M. 

Tema de Estudio: El efecto del liderazgo, aprendizaje organizacional y 

administración del conocimiento en la percepción de la innovación del 

personal operativo en la Ciudad de México. 

Lugar de Estudio: México 

Personas del Estudio: Se considera a 925 personas de nivel operativo en 

México 

Variables que intervienen: Liderazgo, Aprendizaje organizacional 
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Segundo G. Pazmay 

Ramos; Ángel Rogelio 

Ortiz del Pino 

Tema de Estudio: Clima Organizacional en las Industrias ecuatorianas 

de calzado 

Lugar de Estudio: Ecuador 

Personas del Estudio: Muestra de 282 trabajadores de 17 

organizaciones. 

Variables que intervienen: Liderazgo, condiciones de trabajo, 

motivación, comunicación, compensaciones 

Manuel Ordoñez; 

Miguel Bustamante; 

Roberto Campos; 

Tema de Estudio: Factores de Liderazgo en la Fiebre del Oro en la 

Región Sur del Ecuador 

Lugar de Estudio: Ecuador 

Personas del Estudio: Muestra de 45 trabajadores obreros 

Variables que intervienen: Confianza en el liderazgo, comunicación y 

apoyo del líder, participación y ambiente de trabajo, temperamento y 

personalidades del líder. 

Emilcen Gelvez G; 

Erika Andrea Soto 

Guevara; Erika Lorena 

Rodríguez Botero; 

Adriana Carolina Jerez 

Bayamón; 

Tema de Estudio: Influencia de los riesgos Psicosociales en la 

Satisfacción Laboral de los Trabajadores de la empresa minera 

Triturados el Zulia S.A.S. Sede Operativa ubicada en la ciudad de 

Cúcuta-Norte de Santander. 

Lugar de Estudio: Empresa minera Triturados el Zulia S.A.S. 

Personas del Estudio: Muestra de 57 obreros 

Variables que intervienen: Satisfacción Laboral, Clima laboral 

Luis Sánchez Vázquez; 

María Beatriz Eguiguren 

Riofrío; 

Tema de Estudio: Aportes teórico-metodológicos para un Sistema de 

Alerta Temprana de conflictos socioambientales. Experiencias en torno 

al Proyecto Mirador, Ecuador. 

Lugar de Estudio: Empresa Minera Mirador - Zamora - Ecuador 

Personas del Estudio: Muestra de 368 obreros 

Variables que intervienen: Motivación, Comunicación 

Fuente: Elaboración Propia basado en autores 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y DISCUCIÓN 

4.1 Análisis de Resultados 

Cabe remarcar que además de la obtención de resultados en las encuestas se tomó en cuenta la 

opinión de los obreros debido a que sus comentarios son valiosos para la investigación y que el 

análisis sea mucho más eficiente y claro respecto a la calificación que estas personas consideraron 

pertinente en la encuesta. 

Gráfica 1. ¿Su director motiva a los empleados para mejorar las actividades desarrolladas por 

usted en la organización? 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: Con la participación de 246 obreros se evidencia que en un 66,7% están 

totalmente de acuerdo que sus directores los motivan constantemente para que puedan realizar un 

buen trabajo con varios consejos; en cambio en un 28% de las personas encuestadas consideran 

que están de acuerdo con la motivación que reciben, aunque no es muy constante pero que sus 

directivos si lo hacen. 

Además, en un 3,3% no están ni de acuerdo ni en desacuerdo, ya que mencionan que es una 

obligación de su director brindar motivación al personal; en un 1,6% están en desacuerdo debido 

a que solo han recibido una motivación por parte de su director y no han recibido más durante el 

tiempo que llevan trabajando; en un 0,4% está totalmente en desacuerdo, mencionando que no ha 

recibido ningún tipo de motivación y se debería aplicar. 

Gráfica 2. ¿Mi director dedica tiempo a enseñarme y/o asesorarme en mis actividades laborales? 
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Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: Con la participación de 246 obreros se puede encontrar que en un 

51,6% están totalmente de acuerdo con el tiempo dedicado por su director para que sea eficiente 

el trabajo que realice, algunos de ellos comentan que eran nuevos en trabajar en este tipo de 

empresas pero el acompañamiento que les brindaron fue muy positivo; en cambio en un 40,6% 

mencionan que están de acuerdo con el tiempo que sus directivos les brindaron, ya que ellos tenían 

experiencias en trabajos en minas, pero la persona que estuvo a cargo les asesoró de lo que debían 

hacer en el lugar donde los ubicarían. 

También, en un 3,7% no están ni de acuerdo ni en desacuerdo, ya que sus directores solo le 

preguntaron si tiene experiencia en el puesto de trabajo y lo ubicaron directamente a trabajar; en 

un 3,3% están en desacuerdo debido a que no tenían mucha experiencia en las actividades que 

realizarían y su director no les dedicó el tiempo necesario por lo que ellos aprendieron por ayuda 

de sus compañeros de trabajo; en un 1,2% están totalmente en desacuerdo por razón que ellos no 

tenían ninguna idea de cómo es el trabajo y sus directores solo le dijeron que debía hacer entonces 

ellos aprendieron por cuenta propia en el día a día. 

Gráfica 3. ¿Su director le informa sobre los inconvenientes o las deficiencias que tiene usted en 

su trabajo? 
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Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En base a los resultados obtenidos de los 246 obreros encuestados se 

puede evidenciar que en un 60,2% están totalmente de acuerdo que sus directivos en las reuniones 

que tienen antes de ingresar a su lugar de trabajo se mencione las deficiencias de cada personal y 

como debe mejorar para ser productivo en las diferentes actividades que realicen; en un 33,7% 

mencionan que están de acuerdo que exista esa comunicación pero que se lo realice personalmente 

para que exista una mejor aceptación. 

Además, en un 2% considera que es responsabilidad de la persona que esta al frente de realizar o 

no esos criterios de mejora, ya que por el momento ellos no han tenido deficiencias en el trabajo; 

en cambio en un 3,3% están en desacuerdo debido a que sus directores no tienen esa comunicación 

con todas las personas, solo mantienen la comunicación con las personas que están al frente de 

cada grupo; y en un 0,8% están totalmente en desacuerdo, ya que creen que su director debe 

comunicarse con cada persona y detallar si el trabajo que han realizado esta de acorde a lo que 

necesita o se necesita mejorar. 

Gráfica 4. ¿Las metas impuestas por su director son factibles de cumplir? 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: Con la 

 información obtenida por 246 obreros encuestados se puede demostrar que en un 58,5% están 

totalmente de acuerdo con sus directivos ya que les especifican metas diarias que son fáciles de 

cumplir y terminan su jornada de trabajo en el menor tiempo posible para completar su día; en 

cambio en un 37% mencionan que están de acuerdo que las metas diarias sean fáciles pero 

consideran que se lo realice de forma constante ya que no siempre tienen esa facilidad de que les 
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asignen su trabajo diario por tareas; mientras que en un 4,5% considera que en las metas impuestas 

no son ni fáciles ni difíciles ya que han trabajado en distintos lugares y es el mismo trabajo que se 

tiene que hacer.   

Gráfica 5. ¿Mi director me da confianza para expresar las dificultades que tengo en el trabajo? 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En la encuesta realizada donde se tuvo la participación de 246 obreros 

se evidencia que un 58,9% están totalmente de acuerdo con su director que les brinda la confianza 

de decir lo que piensan sobre las dificultades que tienen en las actividades que realizan 

diariamente; en cambio en un 32,1% mencionan que están de acuerdo con la confianza recibida 

pero no siempre su directivo tiene esa apertura con ellos solo si es un problema grave; mientras 

que en un 2% considera que no ha tenido problemas en el trabajo es por ello que no conoce si su 

directivo escuchará o no las dificultades que presente. 

En cambio, en un 5,7% están en desacuerdo debido a que no han recibido la confianza de sus 

directivos por lo que generalmente cuando tienen dificultades tratan de resolver sus dudas con 

ayuda de alguno de sus compañeros de trabajo; y en un 1,2% están totalmente en desacuerdo 

debido a que su director no da la oportunidad de diálogo y confianza a todos, por lo que es difícil 

que se pueda comunicar alguna situación o dificultad que se tenga presente. 

Gráfica 6. ¿En la empresa le escuchan sus ideas y sugerencias? 
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Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En la encuesta realizada a 246 obreros se puede observar que un 51,2% 

están totalmente de acuerdo con su director que les da tiempo para escuchar sus ideas y sugerencias 

ya que considera que son personas con experiencia y pueden ayudar favorablemente al desarrollo 

de la empresa; en cambio en un 40,7% mencionan que están de acuerdo con su director que sabe 

escuchar las ideas que le sugieren pero que no siempre se las aplica o no las toman en cuenta. 

Además, en un 3,3% consideran que no ha proporcionado ninguna idea es por ello que no puede 

hacer justificación de que si le escuchan o no sus ideas; en un 3,3% manifiestan que están en 

desacuerdo ya que en las empresas rara vez escuchan opiniones de los obreros; y en un 1,6% están 

totalmente en desacuerdo debido a que dentro de la organización no escuchan ninguna de sus ideas 

por más que sean beneficiosas para la organización. 

Gráfica 7. ¿Su director permite su participación en la toma de decisiones?  

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En la encuesta realizada se obtuvo la participación de 246 obreros 

donde se detalla que un 37,4% están totalmente en desacuerdo con su director ya que por más que 

sus criterios sean favorables no permite que formen parte de la toma de decisiones debido a que él 
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es quien que toma la última palabra; en cambio en un 22,4% mencionan que están en desacuerdo 

con su director ya que rara vez sus ideas basadas en la experiencia aportan en la toma de decisiones 

de la organización. 

También, en un 1,6% creen que no han aportado ninguna idea por no tener experiencia es por ello 

que no saben si se valoraría o no su criterio; en un 19,5% manifiestan que están en de acuerdo que 

se valoren sus ideas no siempre, pero si constantemente ya que trabajar en estas empresas sirvió 

de mucha ayuda; y en un 19,1% están totalmente de acuerdo que sus directivos si utilizaron sus 

aportes para y así evitar riesgos entre otras consecuencias. 

Gráfica 8. ¿La empresa le brinda oportunidades de capacitarse? 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En la encuesta realizada a 246 obreros se evidencia que un 64,2% están 

totalmente de acuerdo con su empresa donde constantemente les brindan capacitaciones sin ningún 

costo y siempre con temas relacionados con la seguridad industrial para evitar accidentes mineros; 

en cambio en un 29,3% mencionan que están de acuerdo que se realicen estas capacitaciones para 

mejorar sus conocimientos y destrezas, pero mencionan que en varias ocasiones el costo de las 

capacitaciones fueron descontados de su rol de pagos; y en un 5,3% aseguran que hasta el momento 

no han recibido alguna capacitación es por ello que no conocen si la empresa brindará en un futuro 

alguna capacitación; y en un 1,2% están es desacuerdo, ya que durante el tiempo que llevan 

trabajando la empresa no ha realizado ninguna capacitación para que mejore su desempeño laboral. 

Gráfica 9. ¿La dirección del supervisor permite que los empleados sean más eficientes?  
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Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En la encuesta se pudo contar con la participación de 246 obreros donde 

se detalla que un 61% están totalmente de acuerdo que exista una buena dirección por parte de su 

director, ya que se encuentran pendientes de todo y ellos pueden dar su máximo rendimiento y 

solventar alguna duda si es necesario; en cambio en un 32,5% mencionan que están de acuerdo 

con la dirección de la persona a cargo, pero que en algunos casos cuando no está presente tienen 

que ir a buscarlo para entender alguna inquietud o problema que se genere. 

Además, en un 2,8% no están ni de acuerdo ni en desacuerdo debido a que la dirección de sus 

supervisor no ha afectado en su rendimiento pero que es necesario que esté presente; en un 2,8% 

están en desacuerdo debido a que la dirección de sus directivos no provoca que ellos sean más 

eficientes sino que ellos se sientan muy vigilados la cual no les permite realizar el trabajo de una 

manera tranquila y eficiente; y en un 0,8% están totalmente en desacuerdo ya que consideran que 

la dirección de su supervisor en varias ocasiones es cansado por razón a que siempre está 

cambiando las decisiones y no deja que realicen su trabajo. 

Gráfica 10. ¿Se siente respaldado por la empresa si presenta algún inconveniente personal, laboral, 

o de salud? 
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Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En el proceso de recolección de datos se obtuvo la respuesta de 246 

personas las cuales un 57,30% están totalmente de acuerdo en que la empresa les respalda en algún 

inconveniente personal, laboral o de salud debido a que poseen un seguro médico las 24 horas y 

que el servicio es adecuado; mientras un 34,10% de las personas mencionan que están de acuerdo 

con el respaldo de la empresa pero que el servicio médico no es tan eficiente; un 5,3% dicen que 

están ni de acuerdo o ni desacuerdo porque la empresa les brinda respaldo pero en algunos casos; 

un 2% comentan que están en desacuerdo debido a que no tienen respaldo personal y un 1,2% 

están totalmente en desacuerdo ya que están olvidados. 

Gráfica 11. ¿Existe una buena comunicación y relación con sus compañeros de trabajo? 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: De las 246 personas encuestadas un 61% están totalmente de acuerdo 

en que gozan de una buena comunicación y relación con sus compañeros de trabajo, ya que, se 

ayudan en la realización de las actividades encomendadas; en cambio un 32,5% están de acuerdo 

debido a que algunos compañeros colaboran menos que los demás, pero si cumplen; un 2,4% están 

ni de acuerdo ni desacuerdo porque solo se centran en su trabajo y no habla casi con nadie; un 

2,8% están en desacuerdo debido a que la comunicación no es fluida con los demás y un 1,2% 

están totalmente en desacuerdo debido a que las relaciones con los compañeros es precaria. 

Gráfica 12. ¿Mi director me da reconocimiento económico o emocional por el buen trabajo?  
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Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: De las 246 respuestas obtenidas un 54,9% dicen que están totalmente 

de acuerdo en que su director les da un reconocimiento económico o emocional cada vez que 

realizan un buen trabajo como forma de premiarlos por su esfuerzo dado; mientras un 34,1% está 

de acuerdo debido a que solo en algunas ocasiones les reconocen por su buen trabajo; en cambio 

un 4,5% ni de acuerdo o ni en desacuerdo porque solo a ciertas personas reciben tal 

reconocimiento; un 3,33% están en desacuerdo ya que, su directivo les promete un reconocimiento 

pero no cumple todavía y un 3,33% están totalmente en desacuerdo porque su directivo nunca les 

da un reconocimiento por su buen trabajo. 

Gráfica 13. ¿Se siente motivado por asistir diariamente a su trabajo?  

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: En la recolección de datos de los 246 encuestados un 60,6% están 

totalmente de acuerdo en asistir a su trabajo diario debido a que les gusta sus actividades que 

realizan además de la puntualidad de su sueldo que reciben; un 34,6% están de acuerdo porque 
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hay días que sus tareas son fáciles de cumplir, aunque su sueldo no sea muy puntual y un 4,9% 

están ni de acuerdo ni desacuerdo porque más asisten diariamente por su obligación familiar.  

Gráfica 14. ¿Mi jefe es temperamental, de humor cambiante y me genera estrés en el trabajo? 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: De las 246 personas encuestadas un 40,2% están totalmente en 

desacuerdo en que su director es temperamental y que les genera estrés en su trabajo, más bien su 

director les anima constantemente con indicaciones en la realización de sus tareas; un 25,6% están 

en desacuerdo porque su director no es temperamental aunque de vez en cuando les da seguimiento 

en sus tareas; un 1,6% están ni de acuerdo ni en desacuerdo porque su director raras veces cambia 

de humor y les da indicaciones; un 19,1% está de acuerdo porque su director casi siempre muestra 

actitudes agresivas y de mal humor y un 13,4% están totalmente de acuerdo ya que, su director es 

muy temperamental y les genera estrés porque una mínima cosa les grita. 

Gráfica 15. ¿La falta de espacio suficiente ha puesto en riesgo su salud?  

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 



34 

 

Análisis e interpretación: De los 246 resultados obtenidos un 37,8% están totalmente en 

desacuerdo de la falta de espacio pone en riesgo su salud ya que, en sus puestos de trabajo tienen 

el espacio suficiente para laborar con normalidad; un 19,9% están en desacuerdo porque muy pocas 

tareas realizadas tienen espacio reducido; un 2% están ni de acuerdo ni desacuerdo porque laboran 

casi siempre fuera de los túneles; un 20,3% están de acuerdo debido a que su espacio es casi 

reducido al momento de trabajar y un 19,9% están totalmente de acuerdo porque su espacio es 

muy reducido y tienen riesgo de enfermarse más en la parte lumbar. 

Gráfica 16. ¿Ha tenido accidentes laborales con las condiciones de su lugar de trabajo?  

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: De los 246 personas encuestadas un 39% están totalmente de acuerdo 

que frecuentemente han tenido accidentes laborales porque tienen malas condiciones de su lugar 

de trabajo debido a la falta de inspección del directivo; un 27,6% están de acuerdo ya que, a veces 

han tenido accidentes laborales por descuido; un 0,8% están ni de acuerdo ni desacuerdo debido a 

que rara vez sucede; un 13% están en desacuerdo porque casi nunca han tenido accidentes 

laborales; un 23,6% están totalmente en desacuerdo debido a que su lugar de trabajo es seguro y 

no han tenido accidentes laborales. 

Gráfica 17.  ¿La empresa le provee de todos los EPP (equipo de protección personal) necesarios 

para evitar riesgos de su integridad física? 
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Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: De la información recabada de 246 personas encuestadas un 69,5% 

están totalmente de acuerdo en que la empresa les proporciona todos los EPP necesarios para evitar 

riesgos en su integridad física que perjudique a la organización; en cambio, un 27,2% están de 

acuerdo debido a que la empresa les da algunos EPP necesarios por falta de un adecuado control 

de implementos de seguridad en bodega y un 3,3% están ni de acuerdo ni en desacuerdo por que 

rara vez les dan todos los EPP requeridos. 

Gráfica 18.  ¿Se siente satisfecho con su remuneración en relación a las tareas que realiza? 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia en base a los resultados obtenidos 

Análisis e interpretación: De las 246 personas encuestadas un 69,5% están totalmente de acuerdo 

que se siente satisfecho con su remuneración en relación a sus tareas realizadas ya que, su sueldo 

es más alto que el básico unificado; mientras un 26,8% están de acuerdo porque a veces trabajan 

demasiado en comparación a su remuneración; un 2,8% están ni de acuerdo ni en desacuerdo 

debido a que hay días que realizan actividades muy por encima de su remuneración como horas 

extras sin ser pagadas, pero otros días sus actividades son completadas en pocas horas y ganan su 

sueldo diario y un 0,8% mencionan que el sueldo recibido no está acorde con el trabajo prestado.  
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4.2 Valoración de la Factibilidad: Dimensiones Técnica-Económica-Social-Ambiental  

4.2.1 Dimensión Técnica 

Según Villa et al. (2021) mencionan que la dimensión técnica involucra competencias para dar 

solución a diferentes problemas, se toma en cuenta la ubicación, el análisis y la exposición de 

elementos significativos y la forma eficiente de gestionar el tiempo; esta dimensión en proyectos 

se centra en aspectos técnicos del tamaño del proyecto y facilita el entendimiento de 

conocimientos, estrategias y el comportamiento profesional que es importante para un 

emprendedor.  

4.2.1.1 Ubicación del Proyecto 

Este proyecto integrador se ubicó en el cantón Camilo Ponce Enríquez, directamente en las 

empresas mineras del cantón, mismas que brindaron su apoyo mediante los líderes mineros debido 

a que los autores-investigadores del proyecto tienen buena relación y permitieron la ejecución y la 

facilidad de ingresar a sus establecimientos con las debidas normas protocolarias. 

4.2.1.2 Tamaño del Proyecto 

Según Google Maps (2022) se puede observar que el cantón Camilo Ponce Enríquez cuenta con 

diversas empresas mineras ubicadas dentro de sus parroquias (Bella Rica, La Rica, La López, La 

Florida) y con una población minera de 3214 empleados obreros que forman parte de estas 

compañías del sector minero, este es el espacio que se abarcó para la investigación y donde se 

obtuvo una eficiente participación de los colaboradores mineros. 

Ilustración 1. Espacio abarcado en el proyecto 
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Fuente: (Google Maps, 2022) 

4.2.1.3 Estructura organizacional de empresas mineras 

Según Macías (2021) En su estudio elaboró un organigrama corporativo de la empresa minera EL 

DORADO que se encuentra ubicada dentro del cantón Camilo Ponce Enríquez, este modelo de 

organigrama permite tener una clara idea de cómo las compañías mineras del cantón se encuentran 

estructuradas y que departamentos la componen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia basada en Macías (2021) 

Esta dimensión es factible debido a que la ubicación de la mayoría de empresas mineras del Azuay 

se concentran en el cantón Camilo Ponce Enríquez, es por ello que si se necesita en un futuro 

investigaciones sobre la actividad minera es el lugar indicado; su tamaño es favorable por el apoyo 
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de estas compañías a los profesionales y estudiantes para que mejoren sus conocimientos. 

También, la estructura organizacional de estas organizaciones es muy eficiente, ya que permite 

generar empleo y ser responsables con el entorno social y ambiental. 

4.2.2 Dimensión Económica 

Según Gómez et al. (2018) la dimensión económica es muy importante en un proyecto sea que se 

utilice para aspectos sociales o gubernamentales, a pesar de su objetivo primario en la mayoría de 

las veces no solo se concentra en la obtención de beneficios, es necesario poder encontrar la 

sostenibilidad de la inversión por parte de las empresas y así realizar un análisis económico 

financiero del proyecto. 

4.2.2.1 Ingresos y Utilidades de empresas mineras 

Según la Superintendencia de Compañías (2021) presenta los ingresos y utilidades de empresas 

mineras de Camilo Ponce Enríquez que mantuvieron durante el año 2020; los ingresos 

corresponden a las ventas del mineral aurífero Oro. 

Tabla 3. Ingresos y Utilidades de empresas mineras de Camilo Ponce Enríquez 

Año Expediente Nombre Empresa Ingresos  Utilidad Neta 

2020 38792 Compañía GRUMINTOR S.A. 9,873,595.83  383,172.92  

2020 147085 Minervilla Cía. Ltda. 4,519,323.91  233,857.76  

2020 68383 Gruminep Cía. Ltda. 4,575,465.83  200,139.41  

2020 165225 
Compañía Minera Reyes & 

Sánchez COMREYSAN S.A. 
4,208,361.32  270,135.10  

2020 710909 
Minera Aurífera Poderosa 

MINAURIP S.A. 
1,265,599.39  232,497.97  

Fuente: Elaboración Propia basado de Superintendencia de Compañías (2021) 

4.2.2.2 Presupuesto de personal 

Según Rodríguez (2017) y Romero et al. (2018) manifiestan que el presupuesto de personal es 

muy importante para una organización, es por ello que en sus investigaciones presentan un modelo 

de rol de pagos de la empresa, además este modelo se adoptó a los sueldos del personal obrero que 
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labora en las empresas mineras, estos valores son mensuales y se destinan como inversión de estas 

compañías para cumplir con los objetivos de extracción de material aurífero. 

Tabla 4. Presupuesto Personal de empresas mineras 

Presupuesto Personal 

Cargo Nro. 
Sueldo 

Mensual 

Décimo 

Tercero 

Décimo 

Cuarto 
Vacaciones 

Fondo 

de 

Reserva 

Aporte 

Personal 

Aporte 

Patronal 
Total 

Administrador 1 $1,200 $100  $35.42  $50.00  $0.00 $113.40 $133.80 $1,632.62 

Ing. Geólogo 1 $1,500 $125  $35.42  $62.50  $0.00 $141.75 $167.25 $2,031.92 

Barrenador 1 $800 $66.67  $35.42  $33.33  $0.00 $75.60 $89.20 $1,100.22 

Obrero 1 $450 $37.50  $35.42  $18.75  $0.00 $42.53 $50.18 $634.37 

Cocinera 1 $550 $45.83  $35.42  $22.92  $0.00 $51.98 $61.33 $767.47 
 

Fuente: Elaboración propia basado en Rodríguez (2017) y Romero et al. (2018) 

Esta dimensión es factible debido a que los ingresos y las utilidades obtenidas por las entidades 

mineras durante el año 2020 demuestran valores positivos, permitiendo su crecimiento y 

desarrollo. Además, el presupuesto que destinan para el personal cumple con las expectativas y en 

las encuestas realizadas a trabajadores obreros consideran que el sueldo que reciben es acorde a 

los trabajos realizados en el tiempo laboral que suelen ser entre 6 a 8 horas. 

4.2.3 Dimensión Social. 

Como lo menciona Zapata y Usma (2019) la dimensión social enmarca todo lo relacionado con 

los trabajos organizacionales que repercuten en el desarrollo de toda la empresa, la culturalización 

y la convivencia que se constituyen a lo largo del tiempo y que cada vez se mejoran en la 

actualidad. Los empleados como grupos de interés son fundamentales en el desarrollo de las 

actividades por lo que la R.S.E. debe estar presente en la seguridad y satisfacción laboral del obrero 

para afianzar el producto o servicio que ofrezca, de tal forma exista una interrelación entre la 

sociedad y la corporación.   

Esta dimensión está presente en las empresas mineras del cantón Ponce Enríquez, debido a la 

relevancia de la mano de obra en la realización de las actividades de extracción, ya que sin 
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colaboradores estas organizaciones no podrán producir metales preciosos. Cada empresa minera 

trata de cuidar a su personal contra accidentes laborales, aunque debido al trabajo que desarrollan, 

no es sencillo evitar un golpe de alguna roca, por más leve que sea, por lo que las inspecciones 

diarias de los lugares de trabajo tienen un impacto positivo en la seguridad y satisfacción de sus 

obreros, por ende, la de sus familias en las diferentes sociedades que residen. 

Tabla 5. Stakeholders de las empresas mineras del cantón Ponce Enríquez y su interés. 

Stakeholders Intereses 

Empleados Empleo seguro, seguridad laboral, salud ocupacional, sueldos y salarios. 

Propietarios Utilidades, Aseguramiento, Contribución. 

Gobierno Regalías, permisos de operación. 

Comunidades y 

sociedades 

Donación y mejoramiento de infraestructuras (escuelas, canchas múltiples), 

carreteras. 

Mercado Producto de calidad (Oro 24 kt). 
 

Fuente: Elaboración propia basado en Contreras, Talero, y Escobar (2020). 

Según el Ministerio de Minería (2017) decretan organismos de control minero y protección laboral 

para brindar seguridad al personal operativo y administrativo de las empresas mineras, mediante 

mecanismos y estrategias de uso obligatorio de equipos de protección personal, señaléticas, 

chequeos médicos tres veces al año, inspección a las infraestructuras interna y externa de los pozos 

mineros, seguro social como lo señala en la Ley Minera y Ley de Trabajo. Los objetivos de estos 

organismos es hacer cumplir todo lo que estipula las leyes en cada organización para salvaguardar 

la integridad del obrero. 

Tabla 6. Organismos de Control Minero y Protección Laboral 

Sigla Organismo 

ARCOM Agencia de Regulación y Control Minero 

INIGEM Instituto Nacional de Investigación Geológico Minero Metalúrgico  

ENAMI EP Empresa Nacional Minera  
 

Fuente: Elaboración propia en base al Ministerio de Minas (2017) 
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Por lo que, la valoración en la dimensión social es factible debido a que los empleados de las 

empresas se encuentran satisfechos con su trabajo, porque estas organizaciones brindan seguridad 

social y medidas de contingencia en caso de ser necesario ante algún accidente imprevisto, equipos 

de protección personal y capacitaciones sobre el desarrollo de las actividades operativas en cada 

puesto de trabajo. En estas empresas de extracción existe un involucramiento de todo el personal 

de la organización para que el riesgo laboral sea bajo y crear un ambiente agradable, onde la 

comunicación y compromiso sean los actores de buenos resultados sociales entre jefe y empleado. 

4.2.4 Dimensión Ambiental. 

Esta dimensión hace referencia al cuidado y preservación de los ecosistemas contra la 

contaminación provocada por la actividad empresarial, analizar a la naturaleza que rodea a las 

organizaciones en que puedan regenerarse o como han sufrido cambios tras las operaciones 

industriales o mineras. Las agresiones contaminantes deben ser equivalente a la capacidad de 

recuperación de los ecosistemas, o que las empresas adopten mecanismos de reducción de 

desechos que disminuya la contaminación (Afonso, 2019).  

En el cantón de Ponce Enríquez existe en su gran mayoría empresas mineras ubicadas en los cerros, 

muchas de estas están legalmente constituidas pero por tratarse de organizaciones de extracción es 

muy difícil llevar un perfecto control ambiental, algunas han implementado mecanismos de 

prevención como piscinas de decantación para no contaminar el agua y suelo, otras han realizado 

plantación de vegetación perenne para que haga frente a los gases extraídos de los túneles que 

salen a la superficie, pero no es suficiente por lo que se sigue analizando más estrategias de 

mitigación. 

De acuerdo con ENAMI EP (2019) las empresas mineras legales son entidades controladas por los 

organismos de control, para preservar y mitigar los impactos ambientales que estas causan con la 

extracción de material aurífero. Justamente menciona las empresas que están dentro de este 

estudio, recalca el compromiso que tienen con el medio ambiente, ya que señala la realización de 

procesos de mitigación en el informe de cumplimiento de aplicación normativas en participación 

social que se detallan en la ley de Gestión Ambiental, también menciona las empresas ilegales 

pero que están en proceso de legalización para su operabilidad. 

Tabla 5. Impactos Ambientales más frecuentes en los procesos de extracción de material aurífero. 
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Aspectos Impacto Ambiental 

Suelo Hundimientos, deslizamientos, erosión. 

Agua Sequía, obstrucción de afluentes naturales, contaminación agua, 

sedimentación. 

Aire Altos niveles de ruido, gases tóxicos.  

Paisaje Alteración de paisajes naturales, botaderos de roca, tala de árboles. 

Flora y Fauna Allanamientos en ecosistemas, extinción y migración de especies.  
 

Fuente: Elaboración propia tomado de Área Minera Municipal “Jaqueline” (2017) 

Cabe señalar que algunos impactos ambientales descritos no suceden frecuentemente en empresas 

mineras legalmente constituidas en Ponce Enríquez, pero las ilegales si contaminan como por 

ejemplo los gases tóxicos generados por la explosión de dinamita, es inevitable que lleguen a la 

superficie y se mezcle con el oxígeno generando una contaminación al aire o también, la 

contaminación del agua por desechos líquidos derramados desde las piscinas de decantación si es 

que las tienen o sino directamente vierten el agua contaminada del túnel a las montañas que 

frecuentemente conducen a quebradas.  

Entonces, esta dimensión tiene una valoración de factibilidad en las empresas mineras legalmente 

constituidas por los mecanismos de prevención y mitigación ambiental que aplican para 

contrarrestar la contaminación tras la explotación y extracción de material aurífero. Estas 

organizaciones son constantemente controladas por organismos de protección medio ambiental 

como la Agencia de Regulación y Control Minero (ARCOM) y el Ministerio de Energía y Minas 

no Renovables, también la aplicación de la Ley Minera. 

Pero no se puede valorar la factibilidad en el cantón Ponce Enríquez a las empresas mineras 

ilegales que realizan malas prácticas ambientales, contaminando los ecosistemas existentes en esas 

zonas y afectando a pueblos aledaños. Tales empresas se forman en puntos ciegos de las montañas 

donde los organismos de control minero y ambiental no alcanzan a identificar, pero si se palpa en 

los ríos contaminados que cruzan por el cantón; aunque el alcance de este estudio es desarrollado 

en zonas mineras responsables y controladas. 
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4.3. Contrastación teórica de resultados  

En relación con los resultados de esta investigación se evidencia el cumplimiento de uno de  

objetivos donde se detalla que los obreros consideran importante la preocupación, comunicación 

(58,9%) y motivación (60,2%) que tienen sus directivos con ellos, ya que mediante un liderazgo 

ético y transformacional se busca lograr que las personas se sientan cómodas en el trabajo que 

realicen y sean parte de una misma meta o propósito organizacional, resultados que se relacionan 

con el criterio de Rodríguez et al. (2018) donde mencionan que un líder tiene que comprender la 

necesidad que puede llegar a tener uno o varios seguidores, mantener una buen ambiente con ellos, 

transmitiendo el ejemplo, una buena motivación y ganas para que todo lo planificado se cumpla. 

Así mismo, se cumple otro objetivo específico donde los resultados demostraron relevancia de los 

colaboradores en las entidades mineras, sus aportes que pueden brindar mediante ideas y 

sugerencias (51,2%) por su experiencia, también las oportunidades de capacitarse (64,2%), esto 

beneficia y mejora constantemente a una minera, estos resultados no se contrastan en parte con lo 

que menciona Guerrero y Cardoza (2018) donde detallan que las empresas operativas no 

consideran relevante la capacitación de obreros, provocando así un bajo crecimiento, limitaciones 

en invertir en nuevos productos de mejor calidad y tecnologías que mejoren su producción.  

También, los resultados de esta investigación demuestran el cumplimiento de otro objetivo 

específico en el que los obreros consideran positivamente algunos factores al trabajar en estas 

empresas mineras como la salud ocupacional (57,3%), calidad de trabajo (54,9%), seguridad 

(69,5%), clima laboral (61%) y sistema de incentivos (69,5%), mismos que provocan un aumento 

de la satisfacción laboral en las empresas mineras, estos resultados se relacionan con el Servicio 

ecuatoriano de Normalización (2018) y Castro et al. (2018) que exponen sobre la Norma ISO 

45001 y la Organización Internacional del Trabajo OIT, estas normas se enfocan en evitar 

enfermedades fisicas y mentales en los obreros, formar actividades que sean adecuados y seguros, 

libertad para los empleados que se puedan organizar y participar en las decisiones que puedan 

afectar sus vidas, tener las mismas oportunidades y mejores perspectivas para su desarrollo 

personal.  

De igual forma, tienen relación según los criterios de Sánchez y García (2017), Ocampo y Valencia 

(2018)  y Motta et al. (2018) que en sus investigaciones remarca la relevancia de la comunicación 
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entre colaboradores, ya que cada empleado siente apoyo del otro si lo necesita; además siendo 

empresas extractivistas de material aurífero, es inevitable impedir accidentes laborales como 

resbalones, caídas o inhalación de gases, debido a túneles con desnivel o falta de señales 

informativas, pero ya depende del compromiso de la empresa en actuar de inmediato para 

salvaguardar la vida del empleado, mediante la construcción de túneles seguros y correcta 

señalización.  

Es importante que un liderazgo incluya la intercomunicación, es decir el jefe con sus obreros 

coordinen detalles permitiendo crear un buen ambiente laboral y que por una buena coordinación 

y dirección se puedan cumplir con los tiempos y metas que se establecen en la producción así lo 

afirman Puglla et al. (2020), este criterio tiene relación con la investigación, debido a que los 

colaborares manifiestan que las metas diarias que sus líderes les encomiendan son factibles y que 

no tienen ningún problema en completarlas en los tiempos establecidos. 

Se comprobó las hipótesis planteadas referente a la operatividad de las empresas mineras, sus 

dirigentes y colaboradores, ya que las habilidades más relevantes de los administradores es 

mantener una comunicación optima con sus dirigidos afianzando el trabajo en equipo, saber 

motivar para aumentar el compromiso laboral de manera que se obtenga resultados más eficientes, 

las constantes capacitaciones sobre la funcionalidad de estas empresas mineras para prevenir 

accidentes, la implementación de salud ocupacional para prevenir y curar enfermedades; con estas 

habilidades los lideres aumentan la satisfacción laboral en trabajadores y en contraste reciben 

mayores beneficios económicos en estas organizaciones. 

CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

Se puede concluir que en las empresas mineras del cantón Camilo Ponce Enríquez los 

administradores o técnicos operativos para lograr una buena satisfacción del recurso humano una 

de las variables que influyen directamente son las prácticas del liderazgo, dentro de este factor 

podemos mencionar que si aplican de forma eficiente debido a que están preparados para 

comunicarse y dirigir al personal que en su mayoría tienen diferentes culturas, además que 

aprovechan la inversión destinada en los obreros, logrando que se sientan protegidos y respaldados 
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por la empresa con la finalidad de que brinden un buen desempeño en cualquiera de las dos 

jornadas que les toque laborar. 

Los objetivos de este proyecto integrador se cumplieron en relación con los resultados y las 

opiniones de diversos autores, demostrando la importancia que tiene un buen liderazgo para 

contribuir favorablemente con la satisfacción laboral de los empleados mineros, mediante un 

liderazgo ético y transformacional, tener en cuenta esto puede favorecer directamente al desarrollo 

de las compañías con un crecimiento constante, debido a que cuentan que todos sus colaboradores 

entreguen un rendimiento eficiente en sus actividades diarias; además existen factores importantes 

como la seguridad, el clima laboral, la salud ocupacional, la calidad de trabajo y un buen sistema 

de incentivos que son relevantes para que no se pierda la armonía en la empresa. 

La aplicación de diversos tipos, niveles, diseño y metodología de investigación fueron favorables 

para detallar de forma exacta las características necesarias, la relación entre variables del proyecto, 

explicar las razones del por qué se investiga el objeto de estudio, explorar y analizar fenómenos 

no investigados y recolectar información que pueda ser cuantificable para analizarla 

posteriormente, en relación a lo mencionado se aplicó una encuesta a 246 obreros mineros. 

Los resultados en esta investigación detallaron que las personas se encuentran satisfechas, 

motivadas e involucradas al trabajar en este tipo de empresas, pese a ser un trabajo de alto riesgo 

confían en sus directores y en la protección y seguridad que les brindan ante cualquier accidente 

no deseado, así también el ambiente entre compañeros de trabajo es satisfactorio, ya que todos se 

protegen entre sí y se mantienen el mismo respeto. 

Las hipótesis planteadas fueron aceptadas en base a los comentarios de algunos investigadores y 

la evaluación de resultados donde se detallan las habilidades y comunicación de los directores para 

trabajar con una cantidad amplia de colaboradores, además de preocuparse por disminuir riegos 

con capacitaciones, equipos de protección personal y tener a la disposición del trabajador un centro 

médico para cualquier necesidad que se presente. 

5.2 Recomendaciones 

Se puede recomendar que dentro de estas empresas mineras exista un trato igualitario o que no se 

pierda el afecto positivo, sin importar la capacidad que tenga cada empleado, ya que puede afectar 

a rentabilidad efectiva del recurso humano, que no haya favoritismo en el grupo que laboran en 
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estas empresas, aun mas de parte del líder quien se encarga de designar obligaciones en las 

diferentes áreas de producción. Promoviendo un trato igualitario por parte de sus directivos, la 

satisfacción laboral de cada obrero será optima, generando un compromiso por la empresa para 

lograr cumplir con los objetivos que persiguen. 

También, en base a la información recabada por las encuestas, podría las empresas mineras 

potenciar algunos aspectos que para el obrero son muy importantes, muchos desean aportan 

sugerencias en base a la experiencia que tienen para intentar resolver un problema, pero algunos 

directivos no las consideran pensando que no tienen valor, sin darse cuenta que al despreciar la 

ayuda dada por ellos afecta psicológicamente al colaborador repercutiendo en su productividad y 

falta de compromiso. De tal forma, la relevancia de considerar a las ideas que aportan los 

trabajadores que suelen ser acertadas y que aumentan su deseo por trabajar. 

Ya dentro de la información proporcionada en este trabajo investigativo sobre la satisfacción 

laboral, se recomienda incluir información sobre las relaciones externas de los obreros como parte 

de su comportamiento en sus puestos de trabajo, en como las familias influyen un mejor 

rendimiento en el desarrollo de actividades que beneficia a estas organizaciones. Probar si las 

amistades fuera del lugar de trabajo influyen positiva o negativamente en el ánimo del colaborador. 

Del mismo modo, en muchos proyectos solo contienen referencias de papers a nivel de Sudamérica 

por lo que, se debe utilizar buscadores de artículos científicos de otros continentes como europeos, 

con la finalidad de darle más sustento al trabajo investigativo. Mejorando la utilización de citas 

bibliográficas, el trabajo aportará mejor información que será llamativo para otros investigadores 

a nivel mundial.  
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5.4 Anexos 

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN: PROYECTO INTEGRADOR SATISFACCIÓN LABORAL DE 

LOS COLABORADORES DE LAS EMPRESAS MINERAS DEL CANTÓN PONCE ENRÍQUEZ, AÑO 2021.   

TEMA 

INVESTIGACIÓN  

PROBLEMA OBJETIVOS  HIPÓTESIS  VARIABLES  DIMENSIONES  INDICADORES  PREGUNTAS  

 

 

Satisfacción Laboral 

de los colaboradores 

de las empresas 

mineras del cantón 

Ponce Enríquez, año 

2021.   

 

PROBLEMA 

GENERAL  

OBJETIVO 

GENERAL 

HIPÓTESIS 

GENERAL  

VARIABLES 

INDEPENDIE

NTE X 

Liderazgo  Mejora de 

habilidades 

1 ¿Su director motiva a 

los empleados para 

mejorar las actividades 

desarrolladas por usted 

en la organización? 

2 ¿Mi director dedica 

tiempo a enseñarme y/o 

asesorarme en mis 

actividades laborales? 

¿Cuál es la 

habilidad más 

relevante que deben 

tener los 

administradores 

para que exista una 

buena satisfacción 

laboral en las 

empresas mineras?   

 

Determinar la 

importancia del 

liderazgo en la 

satisfacción 

laboral del recurso 

humano de las 

empresas mineras 

del cantón Ponce 

Enríquez, 

mediante 

investigación 

dirigida a los 

trabajadores, para 

establecer su 

influencia en el 

desarrollo 

económico de 

¿Determinando el 

impacto del liderazgo 

mejoraría la 

satisfacción laboral 

en las empresas 

mineras? 

El Liderazgo  Liderazgo 

transformacional 

Comunicación 3. ¿Su director le informa 

sobre los inconvenientes 

o las deficiencias que 

tiene usted en su trabajo? 

Liderazgo 

transaccional 

Cumplimiento de 

metas 

4. ¿Las metas impuestas 

por su director son 

factibles de cumplir? 

Liderazgo 

Ético 

Relaciones 

interpersonales 

preocupación por 

los demás 

5. ¿Mi director me da 

confianza para expresar 

las dificultades que tengo 

en el trabajo? 

 

Liderazgo 

Liberal 

Delegación del 

poder 

6. ¿En la empresa le 

escuchan sus ideas y 

sugerencias? 
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estas concesiones 

mineras en el año 

2021.  

Admisión de 

participación 

 

 

7. ¿Su director permite 

su participación en la 

toma de decisiones? 

Consecuencias 

del liderazgo 

Rendimiento 8. ¿La empresa le brinda 

oportunidades de 

capacitarse? 

9. ¿La dirección del 

supervisor permite que 

los empleados sean más 

eficientes? 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 1 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 1 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 1 

VARIABLES 

DEPENDIENT

E Y  

 

Satisfacción 

laboral 

Puesto de trabajo 10. ¿Se siente respaldado 

por la empresa si 

presenta algún 

inconveniente personal, 

laboral, o de salud? 

¿Cómo el liderazgo 

eficaz contribuye 

con la satisfacción 

laboral? 

Determinar de qué 

manera un 

liderazgo eficaz 

contribuye con la 

satisfacción laboral 

del recurso 

humano.  

¿Implementando un 

liderazgo eficaz 

podrá contribuir para 

que los trabajadores 

se sientan cómodos y 

mejoren su 

rendimiento? 

Satisfacción 

Laboral  

 Clima laboral Relación entre 

colaboradores  

11. ¿Existe una buena 

comunicación y relación 

con sus compañeros de 

trabajo? 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 2 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 2 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 2 

Calidad de vida Reconocimiento 

laboral 

 

12. ¿Mi director me da 

reconocimiento 

económico o emocional 

por el buen trabajo? 

¿Por qué es 

relevante la 

satisfacción laboral 

en el desarrollo 

económico de las 

Establecer la 

relevancia de la 

satisfacción laboral 

en el desarrollo 

¿Mejorando la 

satisfacción laboral se 

tendrán mejores 

ingresos económicos 

Motivación Ambiente agradable 

 

13. ¿Se siente motivado 

por asistir diariamente a 

su trabajo? 
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compañías 

mineras?  

económico de las 

compañías mineras. 

en las compañías 

mineras? 

 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 3 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 3 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 3 

Estrés laboral Personalidad 14. ¿Mi jefe es 

temperamental, de humor 

cambiante y me genera 

estrés en el trabajo? 

¿Qué factores 

influyen en la 

satisfacción laboral 

de las empresas 

mineras? 

 

Definir los factores 

que influyen en la 

satisfacción laboral 

de las empresas 

mineras.   

¿Identificando los 

factores que influyen 

en la satisfacción 

laboral incrementará 

el compromiso de los 

colaboradores de las 

empresas mineras? 

Salud 

ocupacional 

Bienestar personal 

Protección laboral 

15. ¿La falta de espacio 

suficiente ha puesto en 

riesgo su salud? 

16. ¿Ha tenido 

accidentes laborales con 

las condiciones de su 

lugar de trabajo? 

17. ¿La empresa le 

provee de todos los EPP 

(equipo de protección 

personal) necesarios para 

evitar riesgos de su 

integridad física? 

Sistema de 

incentivos 

Remuneración  18. ¿Se siente satisfecho 

con su remuneración en 

relación a las tareas que 

realiza? 
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Encuesta 
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Anexo Fotográfico 
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