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RESUMEN

La importancia del analisis del clima organizacional y su impacto en el
desempeifio laboral ha ganado relevancia a nivel mundial como parte esencial de los
esfuerzos dirigidos a optimizar la productividad y el bienestar de los empleados en
distintos entornos empresariales. Numerosos estudios respaldan la estrecha relacion

existente entre el clima laboral y el rendimiento de los colaboradores.

En este sentido, el presente estudio tiene como objetivo principal analizar el
clima organizacional en el contexto especifico del Centro de Cirugia Estética
Guayaquil y su incidencia en el desempeio laboral de sus trabajadores. Se busca
identificar las problematicas subyacentes que afectan el clima laboral y evaluar su

impacto en la efectividad y bienestar de los empleados.

Palabras Claves: Cultura organizacional, ambiente de trabajo, gestion del

personal, cambio organizacional, satisfaccion en el trabajo.

ABSTRACT

The importance of analyzing the organizational climate and its impact on work
performance has gained relevance worldwide as an essential part of efforts aimed at
optimizing the productivity and well-being of employees in different business
environments. Numerous studies support the close relationship between the work

environment and employee performance.

In this sense, the main objective of this study is to analyze the organizational
climate in the specific context of the Guayaquil Aesthetic Surgery Center and its impact
on the work performance of its workers. The aim is to identify the underlying problems
that affect the work environment and evaluate their impact on the effectiveness and

well-being of employees.

Keywords: Organizational culture, work environment, personnel management,

organizational change, job satisfaction
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INTRODUCCION

La importancia del analisis del clima organizacional y su impacto en el
desempeifio laboral ha ganado relevancia a nivel mundial como parte esencial de los
esfuerzos dirigidos a optimizar la productividad y el bienestar de los empleados en
distintos entornos empresariales. Numerosos estudios respaldan la estrecha relacion

existente entre el clima laboral y el rendimiento de los colaboradores.

Estudios realizados por autores como Chirinos et al., (2018) han revelado que
los empleados comprometidos con su labor tienen un 20% mas de probabilidades de
alcanzar niveles superiores de desempefio. Este enfoque, que destaca el valor del
“"talento humano", reconoce a los trabajadores como portadores de habilidades Unicas
y valiosas para el éxito de la organizacion (Pefia & Villon, 2018).

En el contexto especifico de Ecuador, persisten retos en cuanto al desarrollo
de un clima laboral 6ptimo. Los resultados del indice de Competitividad Global 2019
del Foro Econémico Mundial sitian al pais en una posicién rezagada, en el puesto
109 de 141 naciones evaluadas, en términos de ambiente laboral (Naciones Unidas,
2021). Esta situacion se agrava por factores como la recesion economica inducida
por la pandemia de la COVID-19, que ha afectado negativamente el empleo y la
calidad de las condiciones laborales en el pais (Diaz-Barriga-Arceo & Barrén-Tirado,
2020). Por tanto, es crucial considerar el analisis del clima laboral como una
herramienta fundamental para abordar los desafios y mejorar la relacién entre el

entorno laboral y el desempefio de los empleados.

En este sentido, el presente estudio tiene como objetivo principal analizar el
clima organizacional en el contexto especifico del Centro de Cirugia Estética
Guayaquil y su incidencia en el desempeiio laboral de sus trabajadores. Se busca
identificar las problematicas subyacentes que afectan el clima laboral y evaluar su
impacto en la efectividad y bienestar de los empleados. La comprensiéon profunda de
estas interrelaciones permitird desarrollar estrategias efectivas para optimizar el
ambiente laboral, promover un mayor compromiso de los empleados y potenciar el

desempeiio general de la organizacion.



CAPITULOI.
ENFOQUE DE LA PROPUESTA
1.1 Tema

Clima organizacional y su influencia en el desemperio laboral del personal de

un Centro de Cirugia Estética.
1.2 Planteamiento del problema

A nivel mundial, el andlisis del clima organizacional ha adquirido una
importancia creciente como parte de los esfuerzos por mejorar la productividad y el
bienestar de los empleados (Lapo y Bustamante, 2018). Diversos estudios respaldan
la relacién entre el clima laboral y el desempefo de los empleados. Por ejemplo,
segun una investigacion realizada por Chirinos et al., (2018) los empleados
comprometidos con su trabajo tienen un 20% mas de probabilidades de mostrar un
rendimiento superior. Esto significa que, en un buen ambiente de trabajo, los
colaboradores tratan de ser reciprocos y hacen su trabajo con mayor motivacion, y de

una manera mas eficiente, pues estos entornos los vuelven mas creativos.

En la regiébn de América Latina, también se ha observado una creciente
atencion hacia el clima organizacional. Segun Vasquez (2021), las organizaciones
gue brindan un buen clima laboral en la regién tienen un 30% mas de probabilidades
de alcanzar altos niveles de rentabilidad y crecimiento. Esto es vital cuando se
pretende cumplir los objetivos organizacionales. Las compafiias deben tener claro
gue, si desean ser exitosos, deben promover actitudes positivas en su recurso
humano, a fin de que sea aprovechado al maximo. De hecho, ha cambiado bastante

el concepto de recurso humano hacia el concepto de talento humano.

Este cambio de paradigma refleja la comprension de que los empleados no
solo son recursos que se utilizan para llevar a cabo tareas, sino que también son
portadores de habilidades, conocimientos y potencialidades Unicas que pueden
contribuir al éxito de la organizacion (Pefia y Villébn, 2018). El concepto de talento
humano implica reconocer y valorar las capacidades y talentos individuales de los
empleados, asi como fomentar un entorno propicio para su desarrollo y crecimiento.
Esto implica la creacién de politicas y practicas que promuevan actitudes positivas,

como el fomento de la motivacion, la participacion, la creatividad y la colaboracion.



Al promover actitudes positivas en el talento humano, las organizaciones
pueden lograr multiples beneficios. Por un lado, los empleados se sienten valorados
y motivados, lo que se traduce en un mayor compromiso con su trabajo y un mayor
nivel de productividad. Ademas, se promueve un clima laboral favorable,
caracterizado por la colaboracién, el respeto mutuo y la satisfaccion laboral, o que
contribuye a la retencion del talento y a la atraccion de nuevos profesionales (Noboa
et al., 2019).

Es importante destacar que promover actitudes positivas en el talento humano
va mas alla de ofrecer incentivos econdémicos o beneficios tangibles. Se trata de crear
un entorno de trabajo en el que los empleados se sientan valorados, escuchados y
apoyados en su crecimiento profesional y personal. Esto implica brindar
oportunidades de capacitacién y desarrollo, establecer canales de comunicacion
abiertos y transparentes, y fomentar la autonomia y la toma de decisiones.

En el caso especifico de Ecuador, el clima laboral también ha sido objeto de
estudio. Segun el indice de Competitividad Global 2019 del Foro Econémico Mundial,
Ecuador se encuentra rezagado en términos de ambiente laboral, ocupando el puesto
109 de 141 paises evaluados. Esto indica que existe un margen significativo de
mejora en el &mbito laboral en el pais. Desafortunadamente, en Ecuador no se presta
real importancia a la gestion del talento humano y la consecucién de un ambiente de

trabajo 6ptimo.

Si bien el impacto de la recesién econdémica generada por el Covid-19 tuvo su
impacto negativo en cuanto al cierre de ciertos establecimientos, y agravo la situacion
de desempleo en el pais, es claro que también hay organizaciones que se aprovechan
de la falta de empleo para ofrecer oportunidades a remuneraciones que no van acorde
al perfil profesional o preparacion de muchas personas (Organizacion para la
Cooperacion y Desarrollo Economico, 2020, p. 22).

Por ejemplo, se ofrecen sueldos por debajo de $ 800.00 a personas con titulos
de cuarto nivel, y en el peor de los casos la consigna de “habilidades de trabajo a
presién” parece ser una cualidad que debe estar inmersa dentro de cada trabajador,
lo que implica que estas personas practicamente no deben pensar en un equilibrio

entre el trabajo y su vida personal, llegando a presentar problematicas en los entornos



laborales y apariciones de sindromes como el burnout, estrés laboral, falta de
motivacion, desgano, entre otros (Vivas-Manrique y Fonseca Mufioz, 2021).

Esta situacién es preocupante, ya que implica una devaluaciéon del talento
humano y puede generar descontento y frustracion entre los trabajadores. Cuando se
ofrecen sueldos que no estan acordes con el nivel de preparacion o experiencia de
una persona, se crea una situacion de desequilibrio en la relacion laboral. Ademas, la
exigencia de tener habilidades de trabajo a presion como requisito implicito implica
una carga adicional para los trabajadores, quienes pueden sentirse presionados y

sometidos a un ambiente laboral estresante y demandante.

En este sentido, es fundamental que las organizaciones promuevan practicas
laborales saludables y respeten los derechos y dignidad de los trabajadores. Esto
implica ofrecer salarios justos y acordes al nivel de preparacion y experiencia de las
personas, asi como fomentar un entorno de trabajo equilibrado que permita a los

empleados conciliar sus responsabilidades laborales y personales.

Por tal razén, en la industria de la salud y, especificamente, al Centro de
Cirugia Estética Guayaquil, existen datos adicionales que respaldan la necesidad de
analizar el clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral. Segun un
estudio realizado por la Sociedad Ecuatoriana de Cirugia Plastica en 2020, se
evidencio que el 30% de los trabajadores en el sector de la salud en Ecuador presenta
niveles moderados o altos de estrés laboral, lo que puede influir negativamente en su

rendimiento y bienestar (Vivase y Fonseca, 2021).

En el contexto empresarial, es esencial llevar a cabo un analisis del clima
organizacional para mejorar de manera continua los procesos internos y aumentar la
eficiencia. Para lograrlo, es importante considerar la gestién del talento humano como
una pieza clave. Segun Robbins y Judge (2009) un empleado motivado y satisfecho
con el clima organizacional tiene mas probabilidades de rendir de manera 6ptima en
sus tareas. Ademas, Agudelo (2019) sostiene que las empresas deben enfatizar la
formacion y el desarrollo de sus empleados, ya que esto se relaciona con el

cumplimiento de los ideales humanos.

Estas premisas destacan la relacion estrecha entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral, Io que hace necesario analizar ambas variables para determinar

su impacto en el cumplimiento de las metas de la organizacion. El objetivo de esta
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investigacion es analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral del personal del Centro de Cirugia Estética Guayaquil. Se pretende determinar
las debilidades en el clima y el desempefio laboral para fortalecer la institucion y lograr
cambios de conducta entre los integrantes de la organizacion que permitan un

desempefio méas responsable.

Esta investigacion guarda relacion con estudios previos en el mismo campo,
ya que se ha demostrado que la interaccion dentro del entorno laboral puede afectar
el desemperfio de los empleados, ya sea por factores internos o externos. Uno de los
efectos que se han evidenciado en entornos laborales de alta presién y poca
valoracion en los trabajadores es el conocido “sindrome de burnout” (Ledn, 2022),
gue se caracteriza por el agotamiento emocional y fisico, es un factor que puede
afectar significativamente el desempefio de los trabajadores.

Por otro lado, se ha encontrado que los empleados que trabajan en un
ambiente motivador y satisfactorio son mas propensos a tener un alto desempefio
laboral. Ademas, algunas organizaciones se estan enfocando en un enfoque
humanista que enfatiza en la formacion adaptativa y el desarrollo emocional de sus

empleados.

De ahi que es esencial analizar el clima organizacional dentro del Centro de
Cirugia Estética Guayaquil, para determinar como el clima laboral esta afectando al
desempefio de los trabajadores. Actualmente, se observa un clima organizacional
tenso y conflictivo en la empresa, lo que indica que algunos empleados no estan

satisfechos con su situacion laboral y personal.

Problematica central
El clima laboral en un centro de cirugia estética puede ser un factor critico para
el bienestar y desempefio de sus trabajadores. Algunos problemas estan surgiendo

dentro de esta organizacién se evidencian de la siguiente manera:

Altos niveles de estrés: Los trabajadores del centro de cirugia estética estan
constantemente expuestos a situaciones de alta presion y estrés, ya que estan
tratando con la salud y bienestar de los pacientes. Ademas, los procedimientos
quirdrgicos y los resultados pueden ser impredecibles, lo que puede aumentar la

ansiedad y el estrés en los trabajadores.



Comunicacion deficiente: La comunicacion entre los trabajadores del centro
de cirugia estética es crucial para el éxito de la atencién al paciente y para el
funcionamiento general de la clinica. Si la comunicacion es deficiente, esto puede
generar malentendidos, conflictos y errores que pueden afectar negativamente la
calidad de la atencion al paciente y la eficiencia de la clinica. Actualmente, es
deficiente porque no se manejan adecuados canales de comunicacion, existe poca

interaccion en la compaifiia y falta mayor empatia de los trabajadores.

Ambiente de trabajo inadecuado: El ambiente de trabajo en el centro de
cirugia estética debe ser seguro, comodo y acogedor para los pacientes y el personal.
Si las condiciones de trabajo son deficientes, esto puede generar molestias, estrés,
fatiga y enfermedades entre los trabajadores. En este sentido, el ambiente se ha
tornado inadecuado porque no hay una correcta organizacion de las labores, lo que
implica sobrecarga laboral y trabajo bajo presion, lo que determina que varios
trabajadores se queden en horarios inclusive fuera de jornada, periodos nocturnos y

fines de semana o feriado.

Estos problemas pueden incidir negativamente en el desempefio de los
trabajadores del Centro de Cirugia Estética Guayaquil, y potencialmente afectar la
calidad de la atencion al paciente y la rentabilidad de la clinica. Es importante que los
empleadores reconozcan estos desafios y trabajen para crear un ambiente laboral
saludable y productivo para sus trabajadores, lo que puede mejorar la satisfaccion del

personal, la calidad de la atencién y la rentabilidad de la clinica.

Por tal razén, si no se corrige la problematica en el clima laboral del Centro de
Cirugia Estética a tiempo, se pueden esperar varios efectos negativos tanto para los
trabajadores como para la organizacion en general. En primer lugar, es probable que
los trabajadores se sientan desmotivados, estresados y poco comprometidos con su
trabajo, lo que podria afectar su rendimiento y productividad.

Ademas, es probable que aumente el ausentismo laboral, lo que a su vez
podria afectar la calidad de los servicios prestados por el centro y generar
insatisfaccion en los clientes. También podria haber una mayor rotacion de personal,
lo que implicaria un costo adicional para la empresa en términos de tiempo y recursos
para reclutar, seleccionar y capacitar nuevos empleados. De momento no se han

registrado cifras alarmantes de ausentismo o rotacion personal, pero es un efecto que



podria manifestarse a futuro si no se toman los correctivos a tiempo, de ahi la

importancia de llevar a cabo este estudio.
1.3 Formulacién del problema

¢,De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de

los trabajadores de un Centro de Cirugia Estética?
1.4 Sistematizacion del problema

e ¢Qué evidencias tedricas existen sobre la relacion entre el clima

organizacional y desempefio laboral?
e ;Cbmo es el clima organizacional de un centro de cirugia estética?
e (;Cbmo se mide el desempefio laboral en el centro de cirugia estética?

e (;Qué estrategias pueden llevarse a cabo para mejorar el desempefio

laboral del centro de cirugia estética?
1.5 Objetivo General

Analizar el clima organizacional de un Centro de Cirugia Estética a través de
una investigacion de campo con el fin de identificar oportunidades de mejora y
promover un entorno laboral que potencie el desempefio de los trabajadores y su

rendimiento laboral.
1.6 Objetivos Especificos

e Determinar los fundamentos tedricos existentes sobre la relacién entre

el clima organizacional y desempeiio laboral.

o Diagnosticar la forma en que se desarrolla el clima organizacional del

centro de una cirugia estética.

e Evaluar las técnicas empleadas en la medicion del desempefio laboral

en el Centro de Cirugia Estética.

e Proponer estrategias que mejoren el desempefio laboral de un Centro

de Cirugia Estética.



1.7 Justificacion de la investigacion

El andlisis del clima laboral en un centro de cirugia estética es importante por
varias razones. En primer lugar, el clima laboral influye significativamente en la
motivacion y el rendimiento de los trabajadores. Un ambiente de trabajo saludable y
positivo puede mejorar la satisfaccion laboral, reducir el estrés y el absentismo, y
aumentar la productividad y la retencién de los empleados (Ames, 2021). Por otro
lado, un ambiente laboral toxico y desfavorable puede tener efectos negativos en la
salud mental y fisica de los trabajadores, aumentar el estrés y la ansiedad, y generar

una disminucién en la calidad de los servicios prestados.

Ademas, los beneficiarios potenciales de un analisis del clima laboral en un
centro de cirugia estética son diversos. Los empleados del centro pueden beneficiarse
directamente al mejorar su bienestar y satisfaccion laboral, lo que a su vez puede
mejorar la calidad de los servicios prestados y la satisfaccion de los pacientes
(Pedraza, 2018). Los pacientes también pueden beneficiarse de un ambiente de
trabajo saludable y positivo, ya que pueden sentirse mas comodos y seguros durante
los procedimientos quirdrgicos. Los propietarios del centro también pueden
beneficiarse de un ambiente de trabajo positivo, ya que puede aumentar la
productividad, reducir el absentismo y la rotacién de personal, y mejorar la calidad de

los servicios ofrecidos, lo que puede generar mayores ingresos.

En definitiva, el andlisis del clima laboral en un centro de cirugia estética es
importante para mejorar la satisfaccion laboral y el rendimiento de los trabajadores,
asi como para garantizar la calidad de los servicios prestados a los pacientes y la
rentabilidad del centro en si. Por tanto, el desarrollo de esta investigacion plantea
hacer una identificacion de los factores que componen e interactian dentro del clima
organizacional y, posteriormente, hacer una relacién con el desempefio laboral para
determinar qué dimension es la mas influyente, por ejemplo, comunicacion,

reconocimiento, relaciones laborales, entre otras.



1.8 Delimitacién o alcance de la investigacion

Tabla 1.
Delimitacion o alcance de la investigacion alcance de la investigacion
Empresa: Centro de Cirugia Estética
Objeto de Estudio: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral.

Actividad econdémica: Centro de Cirugia Estética
Ubicacién Geogréfica: Sector Norte de la ciudad de Guayaquil — Guayas
Area: Parroquia Tarqui — sector norte
Periodo: 2024
Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

En la tabla 1 se muestra la delimitacion de la investigacion, la misma que se
lleva a cabo dentro de un Centro de Cirugia Estética en la ciudad de Guayaquil, para
lo cual se analiza la influencia del Clima organizacional en el desempefio laboral. Este

centro esta ubicado en el norte de la urbe, y periodo de tiempo de analisis es 2024.
1.9 |Idea por defender

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de un Centro de Cirugia Estética, de modo que un clima
organizacional positivo y favorable influye con un mayor nivel de desempefio laboral

por parte de los empleados.
1.10 Linea de investigacion

e Dominio: Emprendimientos sustentables y sostenibles con atencién a
sectores tradicionalmente excluidos de la economia social y solidaria.

e Linea Institucional: Desarrollo estratégico empresarial y emprendimientos
sustentables.

e Linea de Facultad: Desarrollo empresarial y del talento humano.



CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL
2.1 Marco Tebrico

2.1.1 Antecedentes de la investigacion

En esta seccidén se presenta un analisis de un conjunto de investigaciones que
guardan relacion con las variables de estudio: clima organizacional y desempefio
laboral, a fin de identificar ciertos patrones que permitan ajustarse a este trabajo,
determinar como se realizo el levantamiento de datos, qué resultados obtuvieron, qué
acciones llevaron a cabo para corregirlo, y si se logr6 cumplir el objetivo de la
investigacion, por tanto, recoge trabajos publicados en los Ultimos cinco afios, tanto

en el contexto nacional, como internacional.

En Riobamba, Ayala y Balanzategui (2021) realizaron un trabajo sobre “Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del GAD de Guano. Esta
investigacion tuvo como objetivo rescatar la importancia del clima organizacional en
el desempefio laboral de las Instituciones publicas ecuatorianas, especificamente en
el Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) del cantén Guano. Se disefid e
implementé una herramienta de diagndstico del clima organizacional basada en
dimensiones de liderazgo, comunicacion, motivacion, control, estado fisico y toma de
decisiones. Se sostenia que un clima organizacional efectivo contribuye a la

motivacion y mejora de los resultados en los trabajadores.

Los objetivos propuestos fueron demostrar la importancia del clima
organizacional en el GAD Guano como clave para la productividad y eficiencia en los
servicios publicos; diagnosticar el estado actual del clima organizacional del GAD de
Guano y su incidencia en la productividad y eficiencia en los servicios publicos;
analizar las variables incidentes en el clima organizacional del GAD de Guano e
influencia en el desempefio laboral; sugerir acciones que minimicen los efectos no
deseados en el clima organizacional del GAD Guano y permitan mejorar la
productividad y eficiencia en los servicios publicos. Para realizar esta investigacion,
se asumid el método hipotético-deductivo, ampliando la calidad del conocimiento
formulado desde la induccidn, a través de la deduccién, en un disefio no experimental,

sin manipular variable alguna. Se adopté un enfoque de investigacion exploratoria,
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descriptiva y explicativa, asi como una sintesis de las fuentes de informacion,

utilizando el método de juicio de expertos y métodos estadisticos matematicos.

En Perq, Ruiz (2021) llevé a cabo un estudio sobre “Clima Laboral y su relacion
con el desemperio de los servidores civiles de un hospital local”. El estudio se enfoco
en analizar la relaciéon entre el clima laboral y el desempefio de los servidores civiles
en el Hospital Luis Heysen Inchaustegui de Essalud, en la region Lambayeque, Perq,
durante 2019. Se utiliz6 un disefio de investigacion no experimental, transversal,
descriptiva y correlacional con una muestra de 79 trabajadores. La recoleccion de
datos se realizé mediante un cuestionario confiable para evaluar el clima laboral y un

formato de evaluacidon de desemperio y estadistica institucional.

Los resultados indicaron que existe una relacion positiva, pero de grado bajo,
entre el clima laboral y el desempefio en la dimensién de competencias. Sin embargo,
no se encontré una correlacion significativa entre el clima laboral y la dimension de
metas del desempefio, lo que sugiere que la medicion del desempefio basada en el
cumplimiento de metas del Plan Operativo Institucional (POI) no es adecuada como
predictor del desemperio laboral en esta institucion. El clima laboral fue en su mayoria
percibido como favorable por los trabajadores. En cuanto al desempefio en la
dimension de metas, las metas grupales alcanzaron un nivel alto de cumplimiento,

mientras que las metas individuales mostraron resultados diversos.

Ademas, se encontr6 que los trabajadores reportaron un alto nivel de
competencias, lo que sugiere que cuentan con las habilidades y conocimientos
adecuados para realizar sus tareas. Con base en los hallazgos, se propuso un plan
de mejora para el hospital, siguiendo las directrices proporcionadas por Servir para el
diagndstico situacional. Es importante destacar que estos resultados contribuyen a
comprender la importancia del clima laboral en el desempefio de los servidores civiles

en el contexto de un hospital publico en Pera.

En Guayaquil, Lapo y Bustamante (2018) analizaron la incidencia del clima
organizacional y las actitudes laborales en el comportamiento prosocial de los
profesionales de la salud del Guayas, Ecuador. Este trabajo hace un analisis del
efecto del espectador que se desarroll6 en la década de 1960, para investigar las
actitudes y determinar los comportamientos que tienen algunas personas respecto a

situaciones de emergencia, lo que generd un tema conocido como la conducta o
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comportamiento prosocial (CPS), y cuya adaptacion en el contexto laboral permite
identificar conductas discrecionales que van mas alla de los requisitos formales del

trabajo.

Para comprender mejor este tema, se desarroll6 una investigacion cuantitativa
y transversal, para la validacion de los constructos en estudio, y corroborar la
estructura de los factores que estan relacionados con las variables clima y actitudes.
Para la recogida de datos se tomd como muestra a un total de 504 trabajadores,
considerando un alfa de Cronbach de 0.05, un tamafio del efecto de 0.20 y una
potencia de 0.95. Este estudio se realiz6 en Guayas, por ser la provincia mas poblada
del Ecuador, y se tomé como muestra hospitales de mediana y alta complejidad, tanto

del sector publico como privados.

La primera hipotesis del estudio manifestaba que “el clima organizacional tiene
un efecto directo en el comportamiento prosocial, en el ambito de los profesionales
de la salud del Guayas, Ecuador”. La segunda hipotesis intenté validar la influencia
del clima organizacional en las actitudes laborales; y la tercera hipoétesis, intento
determinar la forma en que las actitudes influyen como mediadora entre el clima
organizacional y el comportamiento prosocial. Los resultados del analisis
determinaron que se aprueban las tres hipétesis planteadas, confirmado que las
macro variables del clima organizacional y actitudes laborales componen un sistema
interdependiente de efectos que estimula el comportamiento prosocial en el ambito

de los profesionales de la salud, para el caso de la provincia del Guayas.

El trabajo de investigacion de Romero y Alban (2020) realizado en el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa en 2017, se analizé el clima
organizacional y su impacto en el desempefio laboral del personal. Para el
levantamiento de datos se realizé una encuesta que reveld problemas internos que
podrian resolverse mediante una comunicacion efectiva. Los resultados indicaron que
el clima organizacional buscaba mejorar el ambiente en la organizacion para
aumentar la productividad y satisfaccion de los colaboradores, fomentando su

compromiso con la institucion.

En la investigacion se concluy6 que el clima en la organizacion es inestable
bajo presion, lo que afecta la comunicacién entre colegas y el desempefio laboral. Se

propone que este estudio ayude a entender y solucionar la problematica que afecta a
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los colaboradores y al desarrollo del trabajo. Se destaca que el clima organizacional
influye significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores, ya que el

éxito de la empresa depende de su satisfaccion y compromiso.

Santamaria (2020) investigd la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en la empresa DATAPRO S.A. Se utilizd un enfoque mixto
cuantitativo-cualitativo y se encontré que el clima organizacional afecta el desempefio.
Las dimensiones clave como: comunicacion, trabajo en equipo, remuneracion,
reconocimiento y liderazgo influyeron en el compromiso y productividad de los
trabajadores. La falta de comunicacion eficiente, la insatisfaccion con la remuneracion
y el reconocimiento, asi como un liderazgo autocratico, contribuyeron a la disminucion
del compromiso y la integracién de los empleados. Los resultados proporcionaron una

base para proponer mejoras en estas areas.

El estudio Del Aguila et al., (2018) se llevé a cabo en la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha. En su investigacion se utilizé un enfoque cuantitativo y correlacional
para determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores. Durante el levantamiento y analisis de datos se evaluaron tres
dimensiones del desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia. La encuesta
se aplico a 80 trabajadores durante el afio 2017, utilizando cuestionarios para cada
variable. El cuestionario de clima organizacional contenia 15 items con una escala de

Likert que iba desde "siempre" hasta "nunca".

2.1.2 Clima Organizacional

Figura 1
Dimensiones del Clima Organizacional

« FLUJO PE PATOS PE FORMA
PRECISA
« ENTRE COMPAREROS Y JEFES
« CONFIANZA Y CREDIBILIDAD
« TOMA DE DECISIONES
« CUMPLIMIENTO DE
OBJETIVOS

« ENTRE COMPAREROS
« ENTRE JEFES
+ CON CLIENTES Y PROVEEDORES

COMUNICACION « ORGANIZACION DEL TRABAJO
INTERNA
RELACIONES
TRABAJO EN
INTERPERSONALES T EQUIPO
cLIMA
ORGANIZACIONAL
MOTIVACIéN COMPORTAMIENTO
LABORAL ORGANIZACIONAL

« RECONOCIMIENTO + CULTURA
« PARTICIPACION EN « SENTIDO DE PERTENENCIA
DECISIONES « ACCIONES DENTRO DE LA
ORGANIZACION

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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Como se observa en la figura 1, el clima organizacional puede definirse como
el conjunto de acciones, actividades, cualidades y caracteristicas del entorno laboral
gue son percibidas y experimentadas por el equipo de trabajo, afectando directa o
indirectamente su conducta y desempefio (Noboa et al., 2019). No se limita
Unicamente al entorno fisico del trabajador, sino que abarca las interacciones con

superiores, compareros, subordinados, e incluso proveedores o clientes.

La percepcidn del clima organizacional ya sea positiva o negativa, puede influir
significativamente en el desempeiio del trabajador. Un ambiente positivo puede
mejorar las emociones y facilitar el desarrollo, mientras que un entorno negativo
puede generar desanimo y estrés, obstaculizando la realizacion de tareas (Meza,
2018).

Es decir, el clima organizacional es la percepcion individual de la empresa,
influyendo en aspectos como el compromiso, espiritu de equipo, motivacion,
consideracion hacia el personal, estructura organizativa, responsabilidad,
reconocimiento, apoyo, normas, adecuacion de la planificacion, seleccion de personal

basada en capacidad y desempefio, tolerancia a los errores (Mora y Mariscal, 2019).

Es crucial destacar que aquellos que se sienten comodos y comprometidos en
su entorno laboral tienden a rendir mejor. Su contribucion no solo se refleja en
resultados, sino también en el ambiente laboral positivo que fomentan. Estas acciones
han transformado la perspectiva tradicional de considerar al personal como un simple
instrumento, enfocandose en los aspectos psicoldgicos y conductuales que influyen
positivamente en la rentabilidad y productividad de la organizacion.

Los elementos de un buen clima laboral involucran factores tanto fisicos como
psicolégicos. Aspectos fisicos incluyen la comodidad del lugar de trabajo,
disponibilidad de herramientas, iluminacion adecuada y mobiliario ergonémico. En
cuanto a los aspectos psicoldgicos, se destacan las relaciones entre comparieros,
incentivos laborales, trabajo en equipo y demas interacciones que determinan la

calidad del clima laboral (Meza, 2018).

Un entorno laboral positivo estimula la creatividad, la proactividad y mejora el
desempeiio de los trabajadores, quienes buscan maneras eficientes de alcanzar
metas laborales. La motivacion y la remuneracion adecuada, considerando no solo

factores econOmicos, sino también aspectos psicolégicos, llevan a resultados
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sorprendentes y contribuciones innovadoras para resolver problemas de manera

creativa.

2.1.2.1 Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales en el entorno laboral son fundamentales para el
funcionamiento exitoso de una organizacion. Cuando los empleados tienen relaciones
sélidas y positivas entre si, se crea un ambiente de trabajo armonioso y propicio para
la colaboracion (Maldonado et al., 2022). Una de las principales ventajas de contar
con buenas relaciones interpersonales es la mejora en la comunicacion. Cuando los
empleados se llevan bien y se sienten comodos entre si, es mas probable que
compartan ideas y opiniones abiertamente. La comunicacion efectiva facilita la
transmision de informacion, la comprensién mutua de los objetivos y tareas, y la
coordinacion de esfuerzos para alcanzar metas comunes (Oyarvide et al., 2017). Esta
fluidez en la comunicacion reduce malentendidos, minimiza errores y acelera los

procesos de trabajo.

Ademas, un ambiente laboral con relaciones interpersonales saludables
promueve el trabajo en equipo. Los empleados se sienten mas motivados a colaborar,
apoyarse mutuamente y compartir sus conocimientos y habilidades (Pefa y Villon,
2018). Esto da lugar a la formacion de equipos de alto rendimiento, donde cada
miembro aporta su experiencia y perspectivas Unicas para resolver problemas

complejos y alcanzar resultados sobresalientes.

Otro beneficio clave es la disminucion de conflictos y tensiones en el lugar de
trabajo. Cuando las personas se llevan bien, son menos propensas a involucrarse en
disputas y conflictos innecesarios (Hewitt Ramirez et al., 2022). En cambio, se
fomenta la empatia, la comprension y la disposicidbn para encontrar soluciones
constructivas ante desafios o diferencias de opinion. Esto contribuye a un ambiente
laboral mas armonioso y reduce el estrés asociado con ambientes de trabajo

conflictivos.

El bienestar emocional de los empleados también se ve impactado
positivamente por relaciones interpersonales saludables. Un ambiente laboral donde
prevalece la camaraderia y el apoyo mutuo crea un sentido de pertenencia y fortalece

el compromiso con la empresa (Nolazco y Rodriguez, 2020). Los empleados se
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sienten valorados y respetados, lo que mejora su satisfaccion laboral y, a su vez,

reduce la rotacion de personal y aumenta la retencion de talento.

2.1.2.2 Motivacion laboral

La motivacion laboral es un factor importante para el éxito y el rendimiento de
una empresa. Cuando los empleados estan motivados, se sienten comprometidos y
entusiastas acerca de su trabajo, lo que se traduce en un mayor esfuerzo y dedicacion
para alcanzar los objetivos organizacionales. Un clima organizacional que fomenta la
motivacion laboral brinda a los empleados una sensacion de propésito y significado
en su trabajo (Guerrero et al., 2022). Cuando los trabajadores perciben que su
contribucion es valorada y que su esfuerzo se reconoce, se sienten mas conectados
con la mision y vision de la empresa. Esto crea un sentido de pertenencia y orgullo en
ser parte de la organizacion, lo que, a su vez, fortalece su compromiso y sentido de

responsabilidad hacia su desempeiio laboral.

La motivacion laboral también est4 estrechamente relacionada con la
satisfaccion en el trabajo. Cuando los empleados estdn motivados y satisfechos con
su trabajo, es mas probable que se mantengan en la empresa a largo plazo (Pefiay
Villon, 2018). La retencién de talento es fundamental para la continuidad de una
organizacion, ya que la rotacion de personal puede generar altos costos de
reclutamiento y capacitacion, ademas de afectar la continuidad y calidad del trabajo.

2.1.2.3 Comunicacion Interna

Se conoce como Comunicacion Interna al flujo de datos que se generar al
interior de la organizacion, entre jefes y sus subordinados, lo cual es vital para
transmitir todo tipo de datos clave para el cumplimiento de los objetivos empresariales
(Pazmay, 2019). Cuando la comunicacion es efectiva, se establece una red de
informacién clara y precisa que fluye de manera fluida entre todos los niveles
jerarquicos y departamentos de la empresa. Una comunicacion interna clara y abierta
evita malentendidos y confusiones que podrian surgir en un ambiente de trabajo

menos comunicativo.

Los mensajes se transmiten de manera directa y sin distorsiones, lo que facilita
la comprension y evita errores en la ejecucion de tareas. Los empleados tienen
acceso a la informacién relevante para llevar a cabo sus funciones de manera

eficiente y precisa, lo que contribuye a mejorar la productividad y el rendimiento
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general de la organizacion (Guerrero et al.,, 2022). Ademas, una comunicacion
transparente genera confianza y fortalece las relaciones entre los empleados y la
direccion. Cuando los empleados sienten que sus superiores comparten informacion
importante de manera honesta y oportuna, se fomenta un ambiente de confianza y
credibilidad. Los empleados se sienten valorados y considerados, lo que contribuye a
una mayor lealtad hacia la empresa y a un mayor compromiso con sus objetivos y

valores.

2.1.2.4 Trabajo en equipo y toma de decisiones

El trabajo en equipo hace referencia a la organizacion interna entre los
colaboradores para la consecuciéon de objetivos complejos y el desarrollo de
proyectos exitosos. Un clima organizacional que promueve y valora el trabajo en
equipo incentiva la colaboracién entre los empleados, aprovechando las diversas
habilidades y conocimientos de cada miembro del equipo (Ureta, 2018). Cuando los
empleados trabajan juntos, pueden compartir ideas y experiencias, lo que lleva a
soluciones mas creativas y efectivas. Ademas, el trabajo en equipo fomenta un
sentido de pertenencia y camaraderia entre los empleados, lo que a su vez fortalece

la cultura organizacional.

Por otro lado, cuando se involucra a los empleados en el proceso de toma de
decisiones, se obtienen perspectivas diversas y se fomenta un sentido de
responsabilidad compartida. Esto puede llevar a decisiones mas informadas y
aceptadas por todos, lo que disminuye la resistencia al cambio y aumenta la
probabilidad de que las decisiones se implementen con éxito. Ademas, una toma de
decisiones mas participativa y consultiva puede aumentar la satisfaccion de los
empleados, ya que se sienten valorados y respetados en el proceso de toma de

decisiones.

2.1.2.5 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se refiere a la forma en que un colaborador
se comporta dentro del entorno empresarial, siendo la suma de su comportamiento
personal y su interaccion con el ambiente laboral. En el analisis del clima
organizacional, se ha establecido que un entorno laboral positivo tiende a motivar al

colaborador, influyendo directamente en su productividad (Pedraza, 2018).
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Contrariamente, un ambiente negativo puede desmotivar y afectar su rendimiento,
segun las caracteristicas identificadas por Robbins y Judge (2009).

Un colaborador motivado en su area de trabajo muestra mayor creatividad, con
sus necesidades laborales satisfechas mas alla del factor econémico. La motivacion
se relaciona con la realizacion personal, el desarrollo profesional y la busqueda
constante de superacion. Las personas motivadas tienden a ser mas independientes,
demostrar mayor inteligencia y buscar constantemente mejorar (Pedraza, 2018).

En contraste, un colaborador no motivado o insatisfecho realiza sus tareas de
manera mecanica, impulsado Unicamente por el salario o la percepcion de su limitada
capacidad para acceder a otro puesto. Este tipo de colaborador ve sus
responsabilidades laborales como una carga, carece de realizacién personal y no
muestra interés en mejorar su entorno o la ejecucién de sus actividades, limitandose
a cumplir érdenes de manera pasiva.

El comportamiento organizacional, seguin Chiavenato (2007) tiene objetivos
claros, que incluyen establecer las caracteristicas del comportamiento de los
colaboradores, determinar las acciones que influyen en su conducta, identificar
comportamientos futuros basados en su conducta actual y controlar las actividades
realizadas durante las horas de trabajo.

Es esencial tener en cuenta que el comportamiento organizacional se
estructura en tres niveles estratégicos: el nivel individual, basado en el
comportamiento del colaborador; el nivel grupal, centrado en la interaccién del
colaborador con sus compafieros, superiores y entorno general; y el nivel
organizacional, que analiza estas interacciones y su impacto en el desempefio de los

procesos internos (Chiavenato, 2007, p. 121).
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2.1.3 Desempeiio laboral: generalidades y métodos
Figura 2.

Dimensiones del Desempefio Laboral

Actitud Personalidad Aprendizaje Percepcién

Satisfaccion
laboral

Trabajo en

equipo = Habilidades

Calidad

Cantidad Tolerancia [ga Motivacion jga Liderazgo

Identificacion

Emotividad

Dedicacion

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

De acuerdo con la figura 2, el desempefio laboral se refiere a la totalidad de
actividades llevadas a cabo por los trabajadores dentro de una empresa, las cuales
pueden afectar de manera positiva 0 negativa sus intereses, especialmente en la
capacidad para alcanzar los objetivos establecidos en el plan estratégico (Mora y
Mariscal, 2019). No obstante, la evaluacién de este desempefio no puede realizarse
de manera superficial, requiriendo la aplicacion de instrumentos de medicién o
indicadores para obtener resultados precisos a nivel departamental o individual.

Una evaluacion de desempefio bien aplicada crea patrones que contribuyen a
la toma de decisiones efectiva. Al analizar cada caso de manera individual, se tiene
especial cuidado en alinear el desempefio del trabajador con los objetivos
institucionales. Boada (2019) destaca la importancia de cuestionar hasta qué punto
una compafia cumple sus metas, subrayando la necesidad de registrar la efectividad
en las funciones de los mandos medios para determinar si las acciones
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departamentales estan alineadas con los objetivos, utilizando indicadores de gestion
aprobados por la alta direccion.

Segun Briones et al. (2018), el resultado de una evaluacién de desempefio
revela una brecha entre las expectativas y como se satisfacen, proporcionando
informacion sobre como mejorar estos resultados. El propdsito de la evaluaciéon no es
encontrar culpables de problemas o identificar a los responsables del éxito con el fin
de aumentar su carga laboral, sino conocer el nivel de satisfaccion de los trabajadores
y disefiar estrategias para fomentar su crecimiento y aumentar su conocimiento.

A pesar de estos beneficios, algunas empresas pueden tener una perspectiva
negativa respecto a la evaluacion de desempefio, especialmente cuando se centra en
colaboradores con antigiiedad en la organizacion. Esto puede interpretarse como un
interés en despedirlos para contratar nuevo personal, generando desconfianza entre
los trabajadores. Es importante destacar que estos procesos no buscan recompensar
o castigar el desempefio, sino garantizar resultados Optimos para la empresa y el
cumplimiento de metas.
2.1.3.1 Elementos del desempeifio laboral.

En el ambito de la gestion organizacional, se ha profundizado en el estudio del
desempefio laboral, llegando a la conclusion de que este depende de diversos
factores, elementos, habilidades, atributos o competencias. Estos componentes
abarcan conocimientos, habilidades y destrezas humanas, siendo esenciales al
evaluar el trabajo del personal. Vilema (2018) aporta nuevos conceptos para
habilidades como adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en
equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, y maximizacion del desempefio.

Chiavenato (2007, p. 367) sostiene que la evaluacion de los colaboradores en
las empresas debe establecerse segun parametros previamente seleccionados.
Estos pardmetros abordan aspectos de la actitud personal, como disciplina, trabajo
en equipo, proactividad, responsabilidad, confiabilidad, imagen personal, creatividad
y predisposicion a mejorar. Ademas, se evallan aspectos relacionados con el
desempeiio laboral, como el conocimiento en el area de trabajo, los resultados
presentados, la calidad del trabajo, el liderazgo y la precision.

Ureta (2018) destaca la relacion entre el desempefio del colaborador y las
competencias que posee. Conceptualiza las competencias como habilidades que un

colaborador aporta para contribuir de manera positiva y eficiente a sus funciones. Los
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estudios sobre organizaciones analizan tres tipos de competencias: genéricas,
laborales y basicas.

Boada (2019) concluye que medir las habilidades de los colaboradores debe
basarse en su capacidad para contribuir a las metas establecidas por la alta direccion
de la entidad. Vilema (2018) sugiere evaluar tres aptitudes administrativas basicas:
técnicas, humanas y conceptuales. En dUltima instancia, las dimensiones mas
apropiadas para medir el desempefio laboral se resumen en actitud, personalidad,
aprendizaje y percepcion. Estas dimensiones abordan aspectos como la dedicacion
del colaborador, su trabajo en equipo, tolerancia y nivel de satisfaccion laboral dentro
de la organizacion.
2.1.3.2 Actitud

La relevancia de la actitud en el comportamiento y el compromiso de los
individuos dentro de una entidad han sido destacadas en investigaciones recientes
Maldonado et al., (2022) sostienen que la actitud puede ser un predictor significativo
del comportamiento laboral y la dedicacion de los empleados en el contexto
organizacional. Este enfoque implica que una actitud positiva hacia diversos aspectos
del entorno laboral, como las responsabilidades laborales, los colegas y la vision de
la empresa, puede ejercer una influencia considerable en la manera en que los

individuos se involucran y desempefian en sus roles.

Por otro lado, Lapo y Bustamante (2018) resaltan la conexién existente entre
la actitud de un individuo y la dinamica de relacion e interaccion entre dicho individuo
y la empresa. Los hallazgos sugieren que una actitud favorable puede fortalecer el
vinculo entre los empleados y la organizacion, propiciando niveles elevados de
compromiso, fidelidad y colaboracion. En este sentido, la actitud no solo incide en la
esfera individual, sino también en la manera en que los individuos establecen

conexiones y vinculos con la entidad para la cual prestan sus servicios.

2.1.3.3 Personalidad

La personalidad como un factor estratégico en los procesos de reclutamiento
ha ganado relevancia en el ambito laboral. Se reconoce que ciertos rasgos de
personalidad pueden ejercer una influencia significativa en diversas actividades
profesionales, especialmente en aquellas que requieren interaccion social,
colaboracion y manejo de emociones. Segun Bravo-Andrade (2018), la habilidad para

trabajar en equipo, la tolerancia ante situaciones desafiantes y la expresién emocional
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son factores clave que definen la idoneidad de los individuos para ocupar
determinados puestos laborales.

La interaccion en equipos de trabajo es un componente vital en la mayoria de
los entornos laborales contemporaneos. La capacidad de cooperar, comunicarse y
contribuir constructivamente al grupo puede ser influenciada por la disposiciéon de la
personalidad de los individuos. Aquellos que poseen rasgos de personalidad
orientados hacia la colaboracion, la adaptabilidad y la empatia tienden a
desempefiarse de forma efectiva en contextos de trabajo en equipo, contribuyendo al

logro de objetivos comunes.

2.1.3.4 Aprendizaje

Referente al desempefio laboral, el aprendizaje se concibe como un
mecanismo dinamico mediante el cual la organizacion adquiere nuevas perspectivas,
conocimientos y capacidades, adaptdndose de manera continua a las cambiantes
demandas y oportunidades del entorno. Armijos et al., (2019) argumenta que este
proceso implica una adaptacion interesante de las practicas organizativas para
fomentar el desarrollo de competencias clave, lo que resulta esencial en un mundo

empresarial en constante evolucion.

Por otro lado, Lara et al., (2017) enfatizan que el enfoque basado en el
desarrollo de competencias se traduce en un enriquecimiento de las habilidades de
los miembros de la organizacién. A la vez, este enriquecimiento incita a la innovacion
en los métodos de trabajo, permitiendo la incorporacion de enfoques novedosos y
soluciones creativas para abordar desafios y mejorar la eficiencia. De esta forma, el
aprendizaje como variable que ayuda a medir el desempefio laboral se centra en la
promocién y perfeccionamiento de destrezas especificas con la finalidad de potenciar
las capacidades individuales y colectivas, al tiempo que propicia la introduccién de

meétodos de trabajo innovadores.

2.1.3.5 Percepcion

Desde la oOptica de Hernandez-Vergel (2021) la percepcion dentro del
desempeiio laboral se conoce como el proceso mediante el cual los individuos
interpretan su entorno laboral a través de impresiones sensoriales. Por ende,
desempefia un rol importante en la determinacion del desempefio individual en el

ambito organizacional. Esta interpretacion subjetiva de la realidad laboral influye en
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la forma en que los empleados interactian con sus tareas, colegas Yy

responsabilidades, impactando directamente en su eficacia y eficiencia laboral.

Por otro lado, Pardo y Diaz (2016) enfatizan como la percepcion puede afectar
significativamente la manera en que los individuos abordan sus funciones laborales.
La forma en que un empleado percibe su carga de trabajo, su ambiente laboral y las
interacciones con sus compaferos puede influir en su nivel de compromiso,

motivacion y enfoque en el cumplimiento de sus responsabilidades.

2.1.4 Marco Conceptual

Ambiente de Trabajo Positivo: Entorno laboral caracterizado por la
colaboracion, el respeto mutuo y el apoyo entre los miembros del equipo,
contribuyendo a la satisfaccion y al rendimiento.

Autoconciencia: Capacidad de reconocer y comprender las propias

emociones, asi como su impacto en el comportamiento y las decisiones.

Autocontrol: Habilidad para regular y gestionar las propias emociones en

situaciones desafiantes, evitando reacciones impulsivas.

Comunicacion Interna: Intercambio de informacion y mensajes entre los
distintos niveles y areas de una organizacion, que contribuye a la creacién de un

ambiente laboral transparente y colaborativo.

Cultura Organizacional: Conjunto de valores, normas, creencias Yy
comportamientos compartidos por los miembros de una organizacion, que influyen en

el clima laboral y en la forma en que se realizan las actividades.

Empatia: Habilidad para comprender y compartir los sentimientos de los

demas, fomentando relaciones interpersonales mas positivas y efectivas.

Equilibrio entre Vida Laboral y Personal: Armonizacion exitosa de las
responsabilidades laborales con las actividades y compromisos personales,

promoviendo el bienestar integral.

Indicadores de Desempefio (KPI): Métricas cuantitativas y cualitativas
utilizadas para medir el progreso y los resultados de las actividades laborales en

relacion con los objetivos organizacionales.
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Metas SMART: Metas especificas, medibles, alcanzables, relevantes y con un
tiempo definido, que orientan las acciones de los empleados y facilitan la evaluacion

del desempefio.

Motivacion: Fuerza interna que impulsa a los empleados a actuar y esforzarse

en sus tareas, influyendo en su satisfaccion laboral y en la productividad general.

Reconocimiento: Expresion de aprecio y valoracion por el trabajo y los logros

de los empleados, que influye en su satisfaccion y compromiso.

Retroalimentacion: Informacion proporcionada a los empleados sobre su
rendimiento, con el propésito de identificar areas de mejora y reconocer logros, con

el fin de promover el desarrollo continuo.
2.2 Marco Legal

2.2.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucién del Ecuador también puede tener una influencia significativa
en la tematica del clima y el desempefio laboral en el pais. La Constitucion establece
los principios y derechos fundamentales que rigen la sociedad y, por lo tanto, puede
impactar indirectamente en el entorno laboral y en el rendimiento de los empleados

en varias formas:

Art. 33 Derechos Laborales y Proteccion: La Constitucion del Ecuador
garantiza derechos laborales fundamentales, como el derecho a condiciones de
trabajo justas y equitativas, remuneraciéon digna, seguridad social y la prohibicién de
la discriminacién laboral. Estos principios pueden influir en la forma en que las

empresas establecen su clima laboral y tratan a sus empleados.

Art. 32 Derechos de la Salud: La Constitucién garantiza el derecho a la salud y
la seguridad. Las empresas deben asegurarse de proporcionar un ambiente seguro y
saludable para sus empleados, lo que puede afectar su bienestar y su capacidad para

desempeniarse de manera efectiva.

De esta forma, al incluir los articulos de la Constitucion del Ecuador en la
presente investigacion, se establece un valioso contexto legal y normativo, que

refuerza la relevancia social y enriquece la fundamentacion teérica para lograr una
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comprensién mas profunda de como estos aspectos interrelacionados afectan tanto

a los empleados como a las empresas en el pais.

2.2.2 Ley Organica de Defensa del Consumidor

Para efectos de esta investigacion, la Ley Organica de Defensa al Consumidor
en Ecuador puede tener un impacto indirecto en el clima y el desempefio laboral a
través de la cultura organizacional, la imagen corporativa, la capacitacion, la carga de
trabajo y la gestion de conflictos que se lleven a cabo dentro del Centro de Estética
objeto d estudio. EI cumplimiento y la gestion efectiva de las implicaciones de esta ley
podrian influir en la percepcion de los empleados y en su capacidad para llevar a cabo

su trabajo de manera efectiva en un ambiente ético y transparente.

Art. 64-66 Cumplimiento Normativo y Transparencia: Las empresas que
cumplen rigurosamente con las regulaciones de la Ley de Defensa al Consumidor
estdn mas propensas a mantener una cultura de transparencia y cumplimiento
normativo en todos los aspectos de su operacion, lo que podria extenderse al
ambiente laboral.

En este sentido, la ley de Defensa del Consumidor puede afectar
indirectamente varios aspectos del clima organizacional y el desempeiio laboral al
influir en la cultura, la imagen, la capacitacion, la carga de trabajo y la gestiéon de
conflictos en la organizacidon. Su consideracion en la investigacion ayuda a
comprender cOmo los aspectos legales y regulatorios pueden tener un impacto mas

amplio en la dindmica laboral y el rendimiento de los empleados.

2.2.3 Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion de Desempefio

Con base en el Acuerdo Ministerial 41, y el Registro Oficial Suplemento 218
del 10 de abril del 2028, se expide la Normativa Técnica del Ministerio de Trabajo
relativa al Subsistema de Evaluacion del Desempenio, la cual proporciona un marco
especifico para evaluar y gestionar el desempefio de los empleados en el ambito

publico. Aqui esta como esta normativa puede ser relevante:

La normativa detalla la estructura y los procesos relacionados con la evaluacion
del desempefio, incluyendo la elaboracion de planes, indicadores, responsabilidades
y métodos de evaluacion. Estos elementos afectan directamente el clima laboral al

establecer expectativas claras y formas de medir el rendimiento.
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Ademas, define los roles y responsabilidades de los érganos administrativos y
de supervision, como el Ministerio del Trabajo y la Unidad de Administracién del
Talento Humano (UATH). Esto puede influir en la percepcién de los empleados sobre
la justicia y la objetividad del proceso de evaluacién, lo que a su vez afecta el clima

organizacional.

Por otro lado, establece la comunicacion entre los evaluadores y los
empleados, la asignacion de responsabilidades y la socializacion de la metodologia
de evaluacion. Estos aspectos pueden contribuir a un clima de transparencia, donde
los empleados comprenden claramente cOmo se evalla su desempefio y como

pueden mejorar.

La existencia de un tribunal de reconsideracion y/o recalificacion proporciona
un mecanismo para abordar posibles inquietudes y desacuerdos en el proceso de
evaluacion. Esto puede contribuir a la percepcion de justicia y equidad en el

tratamiento de los empleados, lo que influye en el clima laboral.

La normativa también aborda la evaluacion de empleados en periodo de
prueba y establece la necesidad de conocimientos, destrezas y competencias
especificas para un desempenfo eficiente. Esto puede afectar la percepcion de los
empleados sobre su desarrollo profesional y su capacidad para contribuir al éxito de

la organizacion.

2.2.4 Reglamento Interno del Centro de Cirugia Estética

El reglamento interno del Centro de Cirugia Estética establece pautas y
expectativas claras para los empleados. El cumplimiento de estas reglas puede
contribuir a mantener un ambiente laboral ordenado y disciplinado, lo que puede tener
un impacto positivo en el clima organizacional. Por ejemplo, el respeto a las normas
y la observancia de la buena conducta (como se establece en el Articulo 43) pueden

fomentar un ambiente de colaboracion y armonia entre los trabajadores.

Acerca del horario de trabajo definido en el reglamento (Articulos 11 y 12)
puede ser un elemento importante que considerar en el analisis del clima
organizacional, dado que manifiesta que la jornada es de 8 horas con 30 minutos para
el almuerzo. Sin embargo, existe una interrogante al momento de la posible
flexibilidad para acomodar el horario segun las necesidades de los empleados en

casos como: estudios, citas médicas y otro tipo de situaciones que podrian permitir la
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adaptaciéon de horarios cuando sea necesario. Al no estar claro, estas cuestiones

pueden afectar la satisfaccion laboral y, por lo tanto, el desempenio.

El reglamento también aborda las faltas justificadas, como la calamidad
doméstica y la fuerza mayor (Articulo 18). Estas politicas pueden influir en la
percepcion de la empresa como un empleador comprensivo y apoyo en situaciones
de crisis. Esto puede tener un efecto positivo en el clima organizacional, ya que los

empleados se sienten respaldados en momentos dificiles.

Finalmente, los Articulos 20, 21 y 22 se relacionan directamente con la
importancia de mantener relaciones interpersonales positivas y proporcionar
capacitacion. Un ambiente de colaboracion y el desarrollo de habilidades a través de
programas de entrenamiento pueden contribuir a un clima organizacional saludable.
De esta manera, el cumplimiento del reglamento interno puede tener un impacto
significativo en el bienestar y el desempefio de los empleados ya que, al mantener un
equilibrio entre la disciplina y el apoyo a situaciones especiales, puede contribuir a un

ambiente laboral mas saludable y desempefio laboral eficiente.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1 Enfoque de investigacion

El enfoque de investigacion utilizado en este estudio fue mixto, dado que se
combinaron métodos cuantitativos y cualitativos para obtener una mejor comprension
de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. En este caso, se
llevaron a cabo encuestas a los colaboradores de la compafia (método cuantitativo)
y entrevistas a los jefes de area, con un énfasis especial en la Gerencia y el Jefe de

Recursos Humanos (método cualitativo).

Ademas, en este estudio se empleé un disefio de investigacion no
experimental. Esto significa que no se realizaron manipulaciones ni intervenciones
controladas en el entorno laboral del Centro de Cirugia Estética de Guayaquil. El
disefio no experimental es apropiado para esta investigacion porque el objetivo
principal es describir y analizar el clima organizacional y el desempefio laboral en su

contexto real, sin manipular deliberadamente ningun aspecto del entorno de trabajo.

Esto permite obtener una comprension precisa de la situacion actual en el
Centro de Cirugia Estética de Guayaquil. En este caso, los resultados son mas
aplicables y relevantes para la toma de decisiones y la implementacién de mejoras en
la empresa objeto de estudio.

3.2 Alcance de la investigacién

El alcance de investigacion utilizado en este estudio fue de naturaleza
descriptiva y correlacional. En primer lugar, es descriptiva porque su principal enfoque
fue analizar y describir las caracteristicas y relaciones entre las variables Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en el Centro de Cirugia Estética. En
consecuencia, la investigacion descriptiva tiene como objetivo principal caracterizar
las variables de investigacion a partir del uso de tablas y graficos estadisticos que

faciliten su interpretacion.

Por otro lado, la investigacion también es correlacional porque se realizé un
analisis para establecer la relacion entre las variables objeto de estudio. Con los datos

obtenidos se calculé el coeficiente de Pearson, a fin de establecer si la relacién es
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directa o inversamente proporcional. Este andlisis es vital para tomar mejores
decisiones dado que, segun el grado de relacion entre las variables, se pueden aplicar
estrategias que fortalezcan el desempefio laboral, a partir de algun cambio en el clima

organizacional.
3.3 Técnicas de investigacion

La metodologia de investigacion empleada se basé en un enfoque inductivo-
deductivo. Esta metodologia es adecuada para este estudio porque permite recopilar
datos sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en el Centro de Cirugia
Estética (inductivo) y luego analizarlos a partir de teorias 0 conceptos existentes sobre

el clima organizacional y su impacto en el desempeiio laboral (deductivo).

Para efectos de este trabajo, primero se recopilé informacién de manera
inductiva, es decir, se obtuvieron datos concretos sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el Centro de Cirugia Estética. Luego, se aplicé un enfoque
deductivo para analizar y relacionar estos datos en funcién de teorias o conceptos
previamente establecidos. Las técnicas aplicadas para la recopilacion de datos

incluyeron:

e Encuestas: Se aplicé una encuesta apoyada en un cuestionario de 50
preguntas que abordaron las dimensiones que componen tanto al clima
organizacional, como al desempefio de los colaboradores. Por tanto, este
cuestionario se realiz6 a todo el personal del Centro de Cirugia Estética,

tomando como referencia el cuestionario elaborado por Diaz y Elao (2019).

e Entrevistas: Estas entrevistas se realizaron a los jefes de area, con mayor
énfasis en la Gerencia y el jefe de Recursos Humanos, para obtener
informacion cualitativa y un criterio mas profesional sobre la situacion actual
del clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral del

personal del Centro de Cirugia Estética.
3.4 Poblacion y muestra

La poblacién objeto de estudio consistio en los 25 trabajadores del Centro de
Cirugia Estética de Guayaquil. Esta poblacion representa a todos los empleados de
la organizacion. En este caso vale aclarar que, debido a que la poblacion es

relativamente pequefia, se optd por realizar una muestra censal, en lugar de sélo
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escoger una pequefa porcion de la poblacién. Esto quiere decir que se recopild
informacion de todos los trabajadores de la organizacion, ya que era factible realizarlo
dada la cantidad limitada de empleados. Ademas, debido a que se analizan dos
variables, es importante mencionar que el cuestionario de clima organizacional fue
aplicado a un total de 20 colaboradores de la compafiia que tienen un cargo operativo,
mientras que el cuestionario de desempefio laboral se aplic Unicamente a los 5 jefes
de area para que evaluen el rendimiento de sus subordinados. Los resultados se

presentan a continuacion:
3.5 Resultados de la investigacion

3.5.1 Encuesta sobre Clima Organizacional

En primera instancia se analizan los resultados obtenidos de la encuesta
aplicada a los 20 colaboradores del Centro de Cirugia Estética, para lo cual interesa
conocer la forma en que se desarrolla el clima organizacional dentro de esta entidad,

basado en siete dimensiones que se describen a continuacion.

3.5.1.1 Dimensién 1: Reconocimiento ¢Qué tanto conoce usted de los
siguientes aspectos de la organizacion?

A partir de los resultados de esta primera dimension (tabla 2), desagregada en
tres items o preguntas, se puede notar que la mayoria de los colaboradores tiene
clara la filosofia empresarial, asi como los objetivos, metas y funciones vinculadas y
cargos, abarcando un 80% a 90% de opiniones entre valoraciones de 3 a 5, lo que
implica un reconocimiento apropiado por parte del personal de esta compafiia. En
este sentido, la comprension de la misién y visién de una organizacion es fundamental
para alinear a los empleados con los valores fundamentales y objetivos estratégicos,
dado que de existir una escasa percepcion de estos aspectos podria traducirse en
una falta de compromiso y conexion emocional con el propésito de la empresa, lo cual

no ocurre con el Centro de Cirugia Estética.

De esta forma, este hallazgo resalta la importancia de fortalecer las estrategias
de comunicacion para garantizar que cada miembro del equipo tenga una
comprensiéon clara y compartida de los fundamentos que guian la empresa. En
consecuencia, la empresa podria beneficiarse de un enfoque mas estructurado en la

integracion de nuevos empleados y el seguimiento continuo para garantizar que todos
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los colaboradores estén debidamente informados y capacitados en relacién con sus

funciones.

Tabla 2.
Dimension 1: Reconocimiento

Escala 1 2 3 4 5 Total

1. Filosofia empresarial (historia, mision, vision, 10% 10% 40% 25% 15% 100%

valores).

2. Objetivos y metas empresariales 5% 10% 25% 30% 30% 100%

3. Procesos y funciones vinculadas a su cargo. 0% 10% 30% 20% 40% 100%
Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.5.1.2 Dimension 2: Infraestructura ¢ Esta satisfecho con el espacio fisico de
su lugar de trabajo?

La tabla 3 presenta los resultados de la segunda dimensién asociada con la
calidad de la infraestructura del Centro de Cirugia Estética, y el nivel de satisfaccion
de los trabajadores respecto al espacio de trabajo. En este caso, existe un amplio
nivel de conformidad, debido a que alrededor del 90% a 95% de colaboradores
menciond que tanto la iluminacién, ventilacion, espacio y nivel de ruido son
adecuados Yy tolerables, lo que favorece el desarrollo 6ptimo de sus actividades y

fomenta una mayor productividad y eficiencia en el desempefio de sus funciones.

Sin embargo, para que conservar estos buenos resultados, es clave que se
mantenga un didlogo permanente con los empleados para abordar cualquier
problema emergente y garantizar que las condiciones de trabajo se ajusten a las
necesidades cambiantes del personal. En general, este analisis destaca la
importancia de adaptar el entorno fisico de trabajo para satisfacer las necesidades y

expectativas individuales de los empleados.

Tabla 3.

Dimension 2: Infraestructura
Escala 1 2 3 4 5 Total
4. lluminacién y ventilacién adecuada. 0% 5% 10% 30% 55% 100%

5. Areas con espacio suficiente para realizar sus 0% 10% 20% 25% 45% 100%
labores
6. Volumen de ruido es tolerable y permite 0% 5% 15% 25% 55% 100%
desarrollar sus actividades

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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3.5.1.3 Dimension 3: Organizacion del trabajo ¢Esté satisfecho con la forma
de trabajo y recursos otorgados por la empresa?

Los resultados de la tabla 4, acerca de la organizacion del trabajo, también
dejan un buen panorama acerca de la forma en que se gestionan los recursos de la
compafia. Alrededor del 85% a 90% de los colaboradores valoraron entre 3y 5 cada
una de las cinco preguntas asociadas a esta dimension. La existencia de manuales o
procedimientos para las funciones laborales es positiva, pero al haber una variacion
importante en las respuestas, podria ser un signo de que la calidad y accesibilidad de

estos documentos pueden mejorar.

En consecuencia, la empresa podria implementar revisiones regulares de los
manuales y procedimientos, asegurandose de que estén actualizados y sean
facilmente comprensibles para todos los empleados. Ademas, la percepcion de que
las instrucciones recibidas son Utiles para realizar el trabajo de manera idénea es un
punto fuerte. Esto destaca la importancia de la gestion del tiempo y la comunicacién
eficaz en la organizacion. La empresa podria considerar implementar herramientas
tecnoldgicas de planificacion y comunicacién para garantizar que los empleados estén
completamente informados sobre las actividades y plazos relevantes, evitando asi

cualquier omision o incumplimiento en sus tareas.

Tabla 4.
Dimensién 3: Organizacion del trabajo

Escala 1 2 3 4 5 Total
7. Recibié manual o procedimientos con las 5% 10% 25% 40% 20% 100%
funciones de su cargo.
8. Las responsabilidades y objetivos estan 5% 10% 15% 30% 40% 100%
claramente establecidas dentro de su puesto de
trabajo.
9. Las instrucciones que recibe le ayudan a 5% 5% 25% 25% 40% 100%
realizar su trabajo de manera idénea.
10. Conoce el cronograma de actividades que se 5% 10% 20% 20% 45% 100%
realiza en su lugar de trabajo
11. El tiempo que permanece en su trabajo es 5% 5% 30% 25% 35% 100%
suficiente para realizar todas sus tareas.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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3.5.1.4 Dimension 4: Desarrollo personal y capacitaciéon ¢ Esté satisfecho con
el desarrollo y capacitacion que brinda la empresa?

Por otro lado, la tabla 5 muestra los resultados de la cuarta dimension vinculada
con el desarrollo personal y la capacitacion. La percepcion positiva de las
herramientas de capacitacion existentes es alentadora, pero a diferencia de las
dimensiones previas, esta tiene una valoracion mas baja pues, entre el 70% y 85%

de colabores esta de acuerdo con cada uno de sus items.

Es posible que esto se deba al hecho de que los colaboradores demandan
planes de desarrollo y formacion mas recurrentes, como una oportunidad para
expandir y diversificar su conocimiento intelectual y asi aportar de mejor forma a la
ejecucioén de su trabajo. Por tanto, la empresa deberia evaluar las necesidades de los
trabajadores para identificar areas que requieren ser fortalecidas. Por ejemplo, la
empresa podria implementar programas de mentoria o proporcionar incentivos

adicionales para fomentar el avance profesional.

Tabla 5.
Dimensién 4: Desarrollo personal y capacitaciéon

Escala 1 2 3 4 5 Total
12. Hay alguna herramienta de capacitacion que 15% 15% 10% 35% 25% 100%

permita realizar su trabajo con mayor eficiencia.

13. La empresa motiva a los colaboradores para 10% 20% 30% 25% 15% 100%
gue asuman nuevos cargos.

14. Recibe capacitacién cuando hay 10% 5% 30% 30% 25% 100%
implementacién de un nuevo procedimiento o

sistema.

15. La empresa cuenta con planes, acciones y 10% 15% 35% 20% 20% 100%
capacitaciones que ayude al desarrollo de

nuevos cargos.

16. Hay oportunidades de desarrollo profesional 5% 20% 35% 15% 25% 100%
17. Existe una linea de carrera atractiva en la 15% 10% 30% 15% 30% 100%

empresa.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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3.5.1.5 Dimensidn 5: Relaciones laborales ¢ Estéa satisfecho del trato que
recibe de la empresa?

Esta quinta dimension es importante para hacer un diagnostico de la forma en
gue se desarrolla el clima organizacional del Centro de Cirugia Estética. En este
contexto, de acuerdo con la tabla 6 es posible visualizar que un amplio porcentaje de
trabajadores manifestd tener buenas relaciones laborales, tanto con sus jefes como

sus compairieros de trabajo (85% - 95%).

La empresa podria beneficiarse de la implementacion de un sistema formal de
gestion de conflictos, y la difusion clara de las politicas de resolucion de problemas,
son necesarias para crear un ambiente laboral que fomente la integracion y el sentido
de pertenencia. Por tanto, si esto es factible, podria convertirse en un activo
importante que promuevan la interaccion y el companerismo, a través de actividades

que fortalezcan las relaciones dentro del equipo de trabajo.

Tabla 6.

Dimension 5: Relaciones laborales
Escala 1 2 3 4 5 Total
18. Recibe un trato cordial y de respeto por 5% 10% 15% 25% 45% 100%

parte de sus superiores.

19. Recibe un trato cordial y de respeto por 0% 5% 15% 20% 60% 100%
parte de sus companieros.

20. Hay procedimientos y politicas que ayudana 0% 10% 20% 40% 30% 100%
resolver problemas o reclamos realizados por

usted.

21. La empresa genera un ambiente de trabajo 0% 10% 25% 35% 30% 100%
que lo hace sentir como parte de una familia.

22. La empresa genera un ambiente de trabajo  10% 10% 15% 40% 25% 100%
gue le permite expresarse sin temor a

represalias.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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3.5.1.6 Dimension 6: Liderazgo ¢ Estéa satisfecho del trabajo que recibe del jefe
de la compafiia?

Los datos de la tabla 7 referente a la dimension de liderazgo, intentan
determinar la percepcion de los trabajadores, sobre la forma en que son dirigidos por
sus jefes. En términos generales, esta dimensién obtuvo buenos resultados,
considerando que entre el 85% y 90% de los colaboradores valoro entre 3 y 5 cada
uno de los items vinculados con esta dimension. Aqui vale destacar que, la apertura
al reconocimiento del buen trabajo y el liderazgo ejemplar son aspectos
fundamentales para la motivacion y el compromiso de los empleados. La empresa
podria ampliar estos aspectos positivos fomentando ain mas la comunicacion abierta

y la retroalimentacion constructiva.

La comodidad para expresar puntos de vista y debatir podria mejorarse,
indicando una oportunidad para promover un ambiente de trabajo que valore la
diversidad de opiniones y la participacion de los empleados. La oferta de un ambiente
de confianza y retroalimentacion para el desarrollo del trabajo es un aspecto
destacado. Como se ha venido mencionando en dimensiones previas, la empresa
podria fortalecer ain mas este punto a través de la implementacion de programas

formales de retroalimentacion y evaluaciéon del desempefio.

Tabla 7.
Dimensién 6: Liderazgo

Escala 1 2 3 4 5 Total

23. Reconoce abiertamente cuando realiza usted 5% 10% 15% 35% 35% 100%

un buen trabajo.

24. Lidera a través del ejemplo y con respeto. 5% 10% 20% 30% 35% 100%
25. Se siente cdmodo de expresar o debatir algdn 5% 5% 30% 25% 35% 100%
punto de vista.

26. Ofrece un ambiente de confianza y 5% 10% 25% 30% 30% 100%
retroalimentacion que permita desarrollar de

manera correcta su trabajo.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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3.5.1.7 Dimensién 7: Motivacion ¢ Esta satisfecho con las condiciones
materiales que recibe por parte de la empresa?

La dltima dimension del Clima Organizacional es la motivacion y, en este
sentido, se valora el nivel de satisfaccion de los colaboradores acerca de las
condiciones de los materiales recibidos por parte de la empresa. Al igual que los casos
anteriores, se observa un alto nivel de conformidad, oscilando entre 80% y 90% de
las opiniones (Tabla 8). Hay que resaltar que el alto nivel de satisfaccién con la
compensacion financiera es una ventaja significativa porque los trabajadores se
sienten valorados por su trabajo y se les paga la remuneracion justa. No obstante, la
falta de puntualidad en el pago y la percepcion variada sobre la efectividad de los
programas de integracion sugieren que por ahi existen areas de mejora en la gestion
de recursos humanos. De ahi que, la empresa podria implementar medidas para
garantizar la consistencia en el pago de salarios y revisar la efectividad de los
programas de integracion para alinearlos con las expectativas de los empleados.

En este contexto, la empresa podria realizar encuestas de satisfaccion y
evaluar regularmente la eficacia de estos programas para realizar ajustes segun sea
necesario. Ademas, la empresa podria analizar la implementacion de nuevos
programas o actividades que fomenten la integracién y el sentido de comunidad entre
los empleados, con el objeto de fortalecer la motivacion y eso se vuelva un aspecto

clave para la creacion de un ambiente de trabajo éptimo.

Tabla 8.

Dimension 7: Motivacion
Escala 1 2 3 4 5 Total
27. Recibe un salario justo y equitativo 5% 10% 25% 50% 10% 100%

28. Recibe a tiempo su salario segin lo 0% 10% 20% 25% 45% 100%
estipulado por la Ley.

29. Acuerdo mutuo entre la empresa y usted 5% 10% 15% 25% 45% 100%
sobre el goce de sus vacaciones

30. Programas (deportes, reuniones y agasajos) 20% 15% 25% 25% 15% 100%
por parte de la empresa que promueva la

integracion de los trabajadores.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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3.5.2 Encuesta sobre Desempefio Laboral

El segundo cuestionario sobre desempefio laboral fue dirigido Unicamente a
los jefes de area del Centro de Cirugia estética, con el proposito de evaluar el
desempeiio general de los colaboradores. A continuacion, se presentan los resultados

de esta investigacion.

3.5.2.1 Dimension 1: Conocimiento del trabajo. Nivel de conocimiento del area
de trabajo

Con base en los resultados de la primera dimensién (tabla 9) todos los jefes
calificaron como positivo o claro el conocimiento del trabajo que realizan sus
trabajadores, dado que sus calificaciones estuvieron en un rango de 4 y 5. Este
resultado sugiere una alineacion efectiva entre la formacion proporcionada y las
expectativas laborales. Sin embargo, la presencia de respuestas en la categoria "4"
indica que aun hay espacio para el desarrollo continuo del conocimiento del trabajo,
lo que podria lograrse mediante programas de formacion especificos y evaluaciones
periodicas para identificar areas de mejora. En si, no es mal resultado, pero indica

gue hay ciertos detalles que aun pueden ser fortalecidos para lograr mayor eficiencia.

Tabla 9.

Dimensién 1: Conocimiento del trabajo
Escala 1 2 3 4 5 Total
1. Los colaboradores entienden las funciones y 0% 0% 0% 60% 40% 100%

responsabilidades del puesto.
2. Los colaboradores poseen los conocimientos y 0% 0% 0% 40% 60% 100%

habilidades necesarios para el puesto.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.5.2.2 Dimension 2: Planificacion y resolucién. Nivel de planificacion y
resolucién de problemas
La segunda dimension del desempefio laboral (tabla 10) se enfoc6 en valorar
la planificacion y resolucion de problemas por parte de los colaboradores, y aunque
la mayoria de los items obtuvo una contundente calificacion entre 4 y 5 (100%), hay
gque destacar que la tercera pregunta relacionada con el hecho de que los
colaboradores requieren una supervision minima obtuvo un 40% de calificacion entre

4y 5,y el 40% obtuvo una calificacion de “3” y el 20% una calificacion de “2”. Estos

37



resultados, determinan que todavia podria haber oportunidades para empoderar adn
més a los empleados y fomentar la autonomia en la toma de decisiones. Por otro lado,
la categoria "5" en la pregunta 5 sugiere que los empleados son particularmente
habiles para identificar y resolver problemas, lo cual es esencial para el

funcionamiento eficiente de la organizacion.

Tabla 10.
Dimensién 2: Planificacion y resolucién
Escala 1 2 3 4 5 Total

3. Los colaboradores requieren una supervision 0% 20% 40% 20% 20% 100%

minima.

4. Los colaboradores trabajan de forma 0% 0% 0% 40% 60% 100%
organizada

5. Los colaboradores son capaces de identificar 0% 0% 0% 0% 100% 100%
problemas.

6. Los colaboradores son capaces de solucionar 0% 0% 20% 20% 60% 100%
problemas.

7. Los colaboradores reaccionan rapidamente 0% 0% 0% 20% 80% 100%

ante las dificultades

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.5.2.3 Dimensioén 3: Productividad. Nivel de productividad

La tercera dimension del desempefio laboral hace referencia a la productividad
(tabla 11) y los datos también son alentadores, considerando que la mayoria de los
jefes de éarea califico entre 4 y 5 este factor. Esto quiere decir que los colaboradores
son capaces de alcanzar objetivos y cumplir con estandares de productividad. La
categoria "4" en las preguntas 8 y 10 sugiere que hay un buen rendimiento en la
consecucién de metas y en la gestion de mdltiples tareas simultaneamente. Sin
embargo, las respuestas con valoracién similar en la pregunta 9 indican que existe un
margen para mejorar la capacidad de los empleados al momento de manejar varias
tareas a la vez, lo que podria abordarse mediante programas de gestion del tiempo y
capacitacion especifica.
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Tabla 11.

Dimensiéon 3: Productividad

Escala 1 2 3 4 5 Total
8. Los colaboradores consiguen los objetivos. 0% 0% 0% 60% 40% 100%
9. Los colaboradores pueden manejar varias 0% 0% 20% 20% 60% 100%

tareas a la vez.
10. Los colaboradores consiguen los estandares 0% 0% 0% 40% 60% 100%

de productividad.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.5.2.4 Dimension 4: Trabajo en equipo. Nivel de trabajo en equipo

La tabla 12 presenta los resultados de la dimension 4 referente al trabajo en
equipo, La valoracién general positiva en esta dimension destaca que, segun la
percepcion de los jefes de area, los colaboradores son efectivos en el trabajo en
equipo. La categoria “4” en la pregunta 14 pone de manifiesto que hay una
participacion en conversaciones de grupo, lo que es esencial para el intercambio de
ideas y la colaboracién efectiva. Sin embargo, la presencia de respuestas en la
categoria "3" en esta misma pregunta, indica que podria fortalecerse aun mas la
capacidad de los empleados para trabajar bien con diferentes tipos de personas, lo
gue podria abordarse mediante actividades de desarrollo de habilidades

interpersonales y trabajo en equipo.

Tabla 12.

Dimension 4: Trabajo en equipo
Escala 1 2 3 4 5 Total
11. Los colaboradores trabajan en equipo 0% 0% 0% 40% 60% 100%
12. Los colaboradores se ayudan entre si 0% 0% 0% 40% 60% 100%

13. Los colaboradores trabajan bien con diferentes 0% 0% 0% 60% 40% 100%
tipos de persona

14. Los colaboradores participan en 0% 0% 20% 40% 40% 100%
conversaciones de grupo

15. Los colaboradores transmiten bien los 0% 0% 0% 60% 40% 100%

objetivos a los integrantes de su equipo.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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3.5.2.5 Dimension 5: Aptitudes. Nivel de desenvolvimiento en el trabajo

Para concluir con el andlisis del desempefio de los colaboradores, se evaluaron
las aptitudes, es decir, el nivel de desenvolvimiento en el trabajo. De acuerdo con los
resultados de la tabla 13, la percepcion positiva destaca el alto nivel de

desenvolvimiento de los colaboradores en el trabajo, segun los jefes de area.

No obstante, la categoria "5" en la pregunta 17 sugiere que los empleados son
eficaces en comunicar el éxito en el cumplimiento de objetivos a todo el equipo. Sin
embargo, la presencia de respuestas en la categoria "3" en la pregunta 18 indica que
podria mejorarse las aptitudes de liderazgo, lo que podria abordarse mediante
programas de desarrollo de liderazgo y oportunidades para asumir roles de liderazgo

mas destacados.

Tabla 13.

Dimension 5: Aptitudes

Escala 1 2 3 4 5 Total
16. Los colaboradores transmiten bien los 0% 0% 0% 40% 60% 100%

objetivos a los integrantes de su equipo

17 Los colaboradores comunican a todos en su 0% 0% 0% 20% 80% 100%
area el éxito en el cumplimiento de objetivos

18. Los colaboradores demuestran dotes de 0% 0% 20% 20% 60% 100%
liderazgo

19. Los colaboradores motivan a su equipo para 0% 0% 20% 20% 60% 100%

conseguir los objetivos.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.5.3 Andlisis de estadistica inferencial

Luego de haber analizado cada una de las dimensiones que componen tanto
el clima organizacional como el desempeiio laboral, de una forma de descriptiva, en
esta seccién se procede a realizar un andlisis estadistico inferencial que permita
establecer el nivel de fiabilidad de la escala de medicion utilizada y el nivel de
correlacion de las variables objeto de estudio. A continuacion, se presentan estos

resultados.
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3.5.3.1 Fiabilidad de la escala de medicién

Para medir la fiabilidad de los dos instrumentos de medicion utilizados, se
aplicé el coeficiente del Alfa de Cronbach el mismo que se emplea para medir la
magnitud inobservable construida a partir de un nimero especifico de variables
observadas. En este caso, el cuestionario de clima organizacional estuvo conformado

por 30 items, mientras que el cuestionario de desempefio laboral por 19 items.

Para determinar su nivel de fiabilidad de establecer que el coeficiente
resultante sea mayor a 0.70. En este caso, luego de calcular el Alfa de Cronbach
aplicando la formula de las sumatorias de las varianzas de cada item (pregunta) y la
varianza total del instrumento, el resultado obtenido fue 0.97, lo cual establece un
excelente nivel de fiabilidad. Esto quiere decir que los resultados del cuestionario
desarrollado son confiables para medir la consistencia interna de las variables, tal

como se observa en figura 3.

Figura 3
Célculo de Alfa de Cronbach para instrumento de medicion del Clima Organizacional

ITEMS O PREGUNTAS
ENCUESTADOS! 1 2 3 4 5 6 7 8| 9| 10 11 12 13 14 15 16 17 18] 19| 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30[SUMA|
E1l 4 4 4 5) 5) 5) 4 4 4 5 4 4 3| 3| 3| 3| 3| 4 5) 4 4 4 4 4] 4 4] 5| 5| 5| 5| 124
E2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5| 5| 4] 5| 5| 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4] 5| 5| 4| 146
E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4] 4| 4| 4] 4] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4] 4] 4| 4] 4] 120
E4 5 5 5 5] 5] 5] 5 5 5 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 5 5 5 5 5] 5 5 5 5 5| 4] 5| 5| 5| 149
ES5 3 4 5 5 4 5 4 2| 3| 2| 3| 4] 2| 4] 3| 2] 3 5 5 4 3| 3| 4 3| 3| 3| 4] 5| 5| 1| 106
E6 3] 3] 3] 4 5| 4 4 4 5| 5| 4 4 4| 3| 3| 3] 4 5| 5| 4 4 4 5| 4 5| 5| 4 5| 5| 4] 124
E7 3| 3| 3| 4 4 4 2 5| 5| 5 5 4 2| 4 3| 3| 5| 5| 5| 5| 5| 4 5| 5| 5 4| 3] 4| 4| 2| 120
E8 3 5 4 5 5 5 3| 5 4 4 2| 1 1 1 1 2] 1 2 3 3 3 1 1 2 1 2| 2] 4] 3| 1| 80
E9 4 5 5 5 4 5] 4 5) 3| 4 3| 2] 3| 3| 2] 1 1 5 5 4 5] 5 4 5) 5| 5| 4 5| 5| 2| 118
E10 1 4 4 4 2 4 1 1 1 1 1 1 2| 1 1 3] 1 1 4 3 3 1 4 1 3| 1 4] 4] 1 1| 64
E11l 3 3 3 4 3 3 3| 3| 3| 3| 3| 2] 3| 3| 4] 41 4 3 3 3 3 3| 3| 3| 3| 3| 4 3| 4] 3| 95
E12 3 5 5 5 5] 5] 3 4 5| 4 5| 1 1 4] 2] 2] 2 3 5 2 2 2 2 4 5| 3| 1 2] 2] 1| 95
E13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5| 5| 5| 5| 5| 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5| 5 4| 148
E14 3 3 3 4 3 4 4 4 5| 5| 4 4] 4] 4] 4] 41 3 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3| 3| 4] 3| 119
E15 1 2 2 3 4 3 2 2 2] 3| 3| 2] 2] 2] 2] 2] 2 2 2 2 2 2 2 2| 2] 2] 3| 3| 3| 3| 69
E16 3] 3 3] 3] 3 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3] 3] 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 90
E17 2 1 3 5 5] 5] 5 5 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 5 5 5 5 5] 5 5 5 4 5| 4 4] 4] 4| 136
E18 2| 2] 2] 2| 2| 2| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 4 4 4 4 4 3| 3| 3| 3| 2| 2| 2| 2| 85
E19 4 4 5 5 3 5 4 4 4] 2] 4] 4] 3| 4] 3| 3] 3] 4 4 4 4 4 5 4 3| 4] 3| 5| 5| 3| 116
E20 41 4 5 5 5 5 4 5| 4 5| 5| 5| 4] 5| 4] 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5| 5| 5| 136
VARIANZA 1.2881.310| 1.090] 0.728] 1.048 0.810| 1.140| 1.390| 1.290] 1.490| 1.260 | 1.940 | 1.428 | 1.448] 1.488| 1.428 | 1.928| 1.448] 0.828 0.890 0.928| 1.540| 1.328| 1.360] 1.260 1.310 | 0.950 | 1.048 | 1.448 | 1.800
SUMATORIA
DE VARIANZAS 38635
VARIANZA DE
LA SUMA DE |624.700
LOS ITEMS
2 a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario — » 0,97
K Z S, k:  Namero de items del instrumento - > 30
= — | 1-=— ko2 . .
a K -1 g 2 ¥ =151 Sumatoria de las varianzas de los items. — > 38635
T y
. . _)
51 Varianza total del instrumento. 624,700

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

Por otro lado, en la figura 4 se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach, pero
al cuestionario de desempefio laboral conformado por un total de 19 items. Los

resultados fueron igual de positivos, dado que el coeficiente obtenido fue 0.94. Por

41



tanto, ambos cuestionarios son confiables para medir la consistencia interna de las

variables y, como tal, explican bien la correlacion del modelo.

Figura 4
Célculo de Alfa de Cronbach para instrumento de medicion del Desempefio Laboral
ITEMS O PREGUNTAS

ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19|SUMA
El 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3| 3| 73
E2 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5| 89
E3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4] 78
E4 5 5 3 5 5 5 5 5 5] 5 5] 5 5 5 5 5 5 5 5/ 93
E5 5 5 2, 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 92

VARIANZA 0.240 | 0.240 | 1.040| 0.240| 0.000 | 0.640 [ 0.160| 0.240 | 0.640| 0.240| 0.240( 0.240| 0.240 0.560| 0.240| 0.240 0.160 | 0.640( 0.640

SUMATORIA DE
VARIANZAS
VARIANZA DE LA
SUMA DE LOS (64.400

ITEMS

6.880

2 a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario —» 0.94

K Z Si k: NUumero de items del instrumento — 19

= 4 -T2 > f= 572 :Sumatoria de las varianzas de los items. —>» 6.880
K-1 ST Siz : Varianza total del instrumento. ——»  64.400

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.5.3.2 Nivel de correlacién de las variables

Luego de establecer la confiabilidad de las variables, se procedi6 a calcular el
nivel de correlacion de las dimensiones de la variable independiente (clima
organizacional) y la variable dependiente (desempefio laboral). En la tabla 14 se
observa la base de datos utilizada para el analisis. Vale destacar que, considerando
gue cada dimension tenia mas de 2 items o pregunta, se procedié a sacar un
promedio por dimension y asi, a partir de estos datos, se calculé el nivel de
correlacion.

Para este analisis de utilizé el coeficiente de Pearson, el mismo que establece
un valor entre O y 1. En este caso, todo valor cercano a cero determina que no tiene
correlacion entre las variables estudiadas, y todo coeficiente cercano a 1 establece la
correlacion perfecta. Lo ideal es que este indice sea mayor a 0.70 dado que, un indice

inferior, determina que hay un bajo nivel de correlacion.
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Tabla 14.

Base para el andlisis de Correlacion

DIMENSIONES 1 2 3 4 5
Reconocimiento 0.05 0.10 0.32 0.25 0.28
Infraestructura 0.00 0.07 0.15 0.27 0.52
Organizacién de trabajo 0.05 0.08 0.23 0.28 0.36
Desarrollo personal y capacitaciéon 0.11 0.14 0.28 0.23 0.23
Relaciones Laborales 0.03 0.09 0.18 0.32 0.38
Liderazgo 0.05 0.09 0.23 0.30 0.34
Motivacion 0.08 0.11 0.21 0.31 0.29
Desempefio Laboral 0.00 0.01 0.07 0.37 0.56

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

La tabla 15 muestra el resultado del nivel de correlacién y, en este caso, la
mayoria de los items obtuvo un buen nivel de correlacion estando por encima de 0.70,
a excepcion de la relacion entre reconocimiento y desempefio laboral que obtuvo 0.60
y el desarrollo personal que obtuvo 0.49. Por tanto, entre estas dos variables existe
correlacién, pero es poco significativa. Sin embargo, para efectos de este trabajo se
escogieron los coeficientes més altos y en este caso fueron cinco.

En primer lugar, la correlaciéon entre la infraestructura y el desempefio laboral
determind un nivel de 0.96, esto revela que para los colaboradores es importante
disponer de un buen ambiente fisico de trabajo, mantener un mobiliario agradable,
una oficina bien ventilada, y contar con una computadora que les permita realizar su
trabajo de forma eficiente.

Le sigue la correlacién entre las relaciones laborales y el desempefio con un
nivel de 0.95. Aqui vale destacar el buen trato entre colaboradores y sus jefes, lo que
garantiza un trato respetuoso y profesional para garantizar un buen desarrollo del
trabajo. En tercer lugar, los resultados manifiestan que la organizacién del trabajo es
muy influyente en el desempefio laboral pues, se obtuvo un indice de 0.90. Esto
implica la definicion clara de procesos y los plazos de entrega de cada actividad dentro
de la jornada laboral, como un aspecto clave para impulsar un mayor desempefio
laboral.

Por otro lado, otras dos dimensiones que también son influyentes son: el
liderazgo y la motivacion con un coeficiente de 0.895 y 0.859 respectivamente. Esto
significa que cualquier mejora en estos dos factores, existe un 89% y 85% de
probabilidad que mejore el rendimiento laboral. Estos resultados son esenciales
porque asi se puede contar con una base sélida de informacién para el desarrollo de

una propuesta que tenga un impacto favorable en los resultados del Centro de Cirugia
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Estética, especialmente, en la gestidn eficiente del talento humano. Por tanto, de las
siete dimensiones del clima organizacional se concluye que estas cinco son las mas
influyentes en generar algin cambio positivo en el desempefio de los trabajadores del

Centro de Cirugia Estética.
Tabla 15.

Resultados del analisis de Correlaciéon

. Des.
Rec Inf Org Des Rel. Lid Mot Lab.
Reconocimiento 1.000
Infraestructura 0.702 1.000
Organizacién de
trabajo 0.889 0.936 1.000
Desarrollo personal
y capacitacion 0.989 0.590 0.817 1.000
Relaciones
Laborales 0.788 0.951 0.975 0.705 1.000
Liderazgo 0.886 0.909 0.993 0.823 0.981  1.000
Motivacién 0.849 0.839 0.952 0.801 0.964 0.981 1.000
Desempefio Laboral 0.606 0.968 0.904 0.493 0.956 0.895 0.859 1.000

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.5.4 Analisis de las encuestas

Al momento de realizar un andlisis conjunto de los resultados obtenidos de la
encuesta de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Centro de Cirugia
Estética de Guayaquil, se obtuvo una perspectiva integral de la forma en que
convergen estas variables en la entidad objeto de estudio. Los hallazgos proporcionan
informacion clave que puede guiar estrategias de mejora y optimizacion en diversas

areas.

Referente al Clima Organizacional, se observa que hay areas de oportunidad
que requieren atencion. Por ejemplo, la dimension de “Reconocimiento” revel6 que,
aunque la mayoria de los colaboradores tienen un conocimiento aceptable de la
filosofia empresarial, existe una necesidad de mejorar la comprension de los objetivos
y metas de la organizacién. Este aspecto puede abordarse mediante comunicaciones
mas claras y transparentes por parte de la direccion. Ademas, la percepcién positiva
en Infraestructura sugiere que el ambiente fisico de trabajo es en general adecuado,
pero se identifican aspectos como la iluminacion y ventilacion que podrian mejorarse

para elevar la satisfaccion de los empleados.
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Otro aspecto relevante, dentro del Clima estd vinculado con las buenas
relaciones laborales existentes entre jefes y subordinados, lo que puede abrir paso a
detectar necesidades de desarrollo personal y profesional, considerando que existe
un grupo de colaboradores que quisiera que esto se lleve de forma mas recurrente, y
en areas que le ayuden a potenciar su conocimiento profesional, y ser mas
productivos para la compafiia. De esta forma, bajo un buen liderazgo se podria
aprovechar el talento al maximo en favor del cumplimiento de las metas

organizacionales.

Por otro lado, la encuesta de Desempefio Laboral destacO que los
colaboradores muestran un fuerte conocimiento y habilidades relacionadas con sus
funciones, segun la evaluacién de los jefes de area. Sin embargo, la necesidad de
alguna supervision minima en la dimension de planificacion y resolucion sefiala una
oportunidad para empoderar mas a los empleados y fomentar la toma de decisiones
auténoma. En términos generales, todas las dimensiones asociadas al desempefio
como: productividad, trabajo en equipo y aptitudes tienen una valoracion importante
por parte de los jefes de area, aunque ligeramente el trabajo en equipo podria ser
mejorado con aspectos que integren mas a los colaboradores.

No es que sea mala la organizacion de trabajo en equipo, pero hay aspectos
gue podrian mejorarse, considerando que no se trata de un personal tan numeroso.
A partir de estos datos, se observa que la relacion laboral es un punto fuerte, ya que
tanto colaboradores como jefes de area reconocen un trato cordial y respetuoso, asi
como la existencia de procedimientos para resolver problemas. Esto deja en evidencia
un ambiente de trabajo favorable que contribuye positivamente al Clima
Organizacional y, por ende, al Desempefio Laboral. Por ello, la integracién de los
resultados sugiere que mejorar la comunicacion de los objetivos organizacionales,
optimizar ciertos aspectos de la infraestructura y fortalecer la autonomia en la toma
de decisiones podria impactar positivamente tanto en el Clima Organizacional como

en el Desempefio Laboral.

La implementacion de estrategias especificas, como programas de
comunicacion interna, capacitacion en toma de decisiones y mejoras fisicas en el
lugar de trabajo, puede contribuir a crear un entorno laboral mas positivo y eficiente

en el Centro de Cirugia Estética de Guayaquil. Si se llevan a cabo acciones que vayan
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alineadas con las fortalezas identificadas, existe la posibilidad de generar un impacto
significativo en el bienestar de los empleados y en el logro de los objetivos

organizacionales.

3.5.5 Entrevistas aplicadas a los Jefes de Area

3.5.5.1 Entrevista a Jefatura 1 — Director — Gerente General

1. ¢Cual es su percepciéon del clima organizacional en el Centro de Cirugia
Estéticay como cree que afecta el desemperio laboral de los empleados?

El clima organizacional de nuestra area es bueno, esta alineado al desempefio
de todos nuestros colaboradores por lo que se ve en los resultados en cada uno de
ellos con la medicion de sus metas mensual y trimestral, quiere decir que el apoyo y
la motivacion que pueda dar la gerencia o la jefatura estan adaptadas a lo que es la
estrategia de la compafia, mantener motivados a los colaboradores para que puedan
lograr el cumplimiento de sus metas, adicionando que en la compafila nos
preocupamos de darles todas las herramientas necesarias que los colabores

necesitan para que puedan cumplir todas las tareas asignadas.

2. ¢Qué medidas o estrategias se estan implementando para mejorar el clima
organizacional en la organizacion?

Como medida las estrategias principales es saber escuchar a los
colaboradores, las puertas de las oficinas siempre estan abiertas para que cualquier
tema que esté considerando o influyendo en sus actividades diarias, nos
preocupamos por la capacitacién y actualizacion en lo que respecta a los servicios

gue brindamos en el centro estético.

3. ¢Cudles son los desafios principales que ha identificado en cuanto a la
comunicacion dentro del equipo y coOmo se estan abordando?

En la organizacién se tiene clara la consigna de que la comunicacion es
importante para impulsar un trabajo eficiente. Por tal razon, se llevan a cabo reuniones
de retroalimentacion, asi como un acompafamiento del gerente gerencial con el
propdsito de verificar que las estrategias se estan alineando al cumplimiento de las

metas empresariales.
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4. ¢CoOmo se reconocey evalla el desempefio laboral de los empleados en su
area?

Cada colaborador tiene metas establecidas las cuales tiene su plan de
recompensa dado el porcentaje de cumplimiento, se sobrepasa las metas
establecidas tiene un reconocimiento adicional, si hay ocasiones que ciertos
colaboradores no llegan a la meta se realiza una revision del porque el colaborador
no esta cumpliendo con los objetivos, cuéles son las causas y nosotros poder dar el
soporte necesario ya que es mas nuestro interés que ellos se sientan apoyados,

compensados de la manera correcta.

5. ¢Qué practicas se estan llevando a cabo para promover el desarrollo
profesional y el equilibrio entre trabajo y vida personal entre los empleados?
Nos preocupamos por que se capaciten, como clinica siempre estamos
innovando en aparatologias, tecnologia para todo lo que es la parte estética, es por
esto que nuestras colaboradoras estén actualizadas en el manejo y uso de las
aparatologias, tratamos de que se cumpla el horario de trabajo y todas las actividades
se manejen dentro del periodo establecido, en la actualidad hemos logrado un buen
propésito y como equipo ha resultado la satisfaccion de las colaboradoras.

6. ¢Cual es su opinion sobre la relacién entre un clima laboral positivo y la
retencion de talento en la organizacion?

Es algo que esta correlacionado un clima laboral positivo no solo va a retener
sino también atraer personas que deseen trabajar con nosotros, de hecho, dentro de
nuestras metas a mediano plazo es obtener una certificacion en un buen lugar para
trabajar, donde mas personas quieran integrase con nosotros ya que nos
preocupamos por nuestros colaboradores ya que el clima organizacional es bueno, y

gue ellos puedan sentirse comodos de formar parte de la empresa.

3.5.5.2 Entrevista a Jefatura 2 — Director- Presidencia
1. ¢Cual es su percepcién del clima organizacional en el Centro de Cirugia
Estéticay codmo cree que afecta el desempefio laboral de los empleados?
Es un clima de retos y metas constantes donde a su vez se fomenta el trabajo
en equipo y los empleados se sienten motivados en la busqueda de sus logros

individuales como colectivos.
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2. ¢Qué medidas o estrategias se estan implementando para mejorar el clima
organizacional en la organizaciéon?
Se estan programando actividades fuera del trabajo para fomentar interaccion

de todos los empleados de diversas areas.

3. ¢Cuéles son los desafios principales que ha identificado en cuanto a la
comunicacion dentro del equipo y cOmo se estan abordando?

En cuanto a la comunicacién si han existido ciertas situaciones en las cuales
se ha notado la falta de esta entre el equipo de trabajo, para lo que se ha buscado
coordinar y repartir funciones que obligatoriamente se necesita de la informaciéon de
algunos colaboradores fomentando asi que se comuniquen mas porque no se lograria

completar la funciones de cada uno sin la informacion del otro

4. ¢CoOmo se reconocey evalua el desemperio laboral de los empleados en su
area?

Deben realizar reportes en donde especifiquen la gestion realizada, asi como

las observaciones del caso y esto se valida con el control que lleva a la par el

departamento de marketing.

5. ¢Qué préacticas se estan llevando a cabo para promover el desarrollo
profesional y el equilibrio entre trabajo y vida personal entre los empleados?

Se da flexibilidad de horarios y en caso de que se amerite incluso se puede
otorgar jornadas hibridas de trabajo, esto se refiere a que ciertos dias pueden realizar

teletrabajo.

6. ¢Cual es su opinidn sobre la relacion entre un clima laboral positivo y la
retencion de talento en la organizaciéon?
AUn nos encontramos trabajando para llegar a este equilibrio ideal ya que
hemos observado él. compromiso y lealtad de nuestros empleados para con la
organizacion por lo que somos reciprocos y nuestro enfoque principal es el

crecimiento profesional de nuestro talento humano.

3.5.5.3 Entrevista a Administrador 1- Jefe Administrativo
1. ¢Cual es su percepcién del clima organizacional en el Centro de Cirugia
Estéticay codmo cree que afecta el desempefio laboral de los empleados?
La comunicacion del gerente directo o jefatura a cargo, hacia el aumento de
carga laboral al colaborador a ejecutar debe ser notificado con anticipacion al personal
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para que la este pueda desempeiarlo de forma correcta, sin interferir en sus

funciones actuales.

2. ¢Qué medidas o estrategias se estan implementando para mejorar el clima
organizacional en la organizaciéon?

Estrategias para mejorar el clima organizacional seria motivar al personal

comercial y operativo con un cumplimiento de ventas trimestral y recibir bonificacion

extra por su esfuerzo.

3. ¢Cuéles son los desafios principales que ha identificado en cuanto a la
comunicacion dentro del equipo y cOmo se estan abordando?
Evaluando las acciones que emprende cada colaborador por llegar a los

objetivos individuales y grupales.

4. ¢CoOmo se reconocey evalua el desemperio laboral de los empleados en su
area?
Cada colaboradora posee empatia, calidez y es servicial al atender a sus

clientes.

5. ¢Qué préacticas se estan llevando a cabo para promover el desarrollo
profesional y el equilibrio entre trabajo y vida personal entre los empleados?
Se esta implementando un esquema de motivacion mas personal atractivo al

que mantenemos actualmente.

6. ¢Cual es su opinidn sobre la relacion entre un clima laboral positivo y la
retencion de talento en la organizaciéon?
Cada colaborador es valioso por su compromiso y lealtad. Nosotros valoramos

su esfuerzo a diario.

3.5.5.4 Entrevista a Administrador 2 — Recursos Humanos
1. ¢Cual es su percepcion del clima organizacional en el Centro de Cirugia
Estéticay como cree que afecta el desempefio laboral de los empleados?
Podriamos decir que tiene una afectacién positiva, se trabaja de manera
eficiente y eficaz, siempre cumpliendo los parametros requeridos por la normativa de

salud, para un buen desempefio como organizacion.
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2. ¢Qué medidas o estrategias se estan implementando para mejorar el clima
organizacional en la organizaciéon?
Capacitaciones constantes, reforzamientos de los protocoles del cuidado de

los pacientes, fortalecimiento de los lazos entre la organizacion y el capital humano.

3. ¢Cuéles son los desafios principales que ha identificado en cuanto a la
comunicacion dentro del equipo y cOmo se estan abordando?

En la organizacién se tienen muchos desafios, uno de ellos es la retencién del
capital humano por falta de comunicacion, como cuando se tiene un procedimiento y
no se notifique a tiempo a todos los involucrados, para ello se han creado un comité
gue se reune 30 minutos antes de cada procedimiento, en ayuda para que todo se

cumpla con los parametros adecuado.

4. ¢CoOmo se reconocey evalua el desemperio laboral de los empleados en su
area?

Por medio de la experiencia, accion de relacion cuando se presentan

momentos criticos en los procedimientos, su criterio a la hora de tomar daciones

fundamentales para su area.

5. ¢Qué préacticas se estan llevando a cabo para promover el desarrollo
profesional y el equilibrio entre trabajo y vida personal entre los empleados?

Un buen ambiente laboral, estabilidad econémica, incentivos y capacitaciones.

6. ¢Cual es su opinion sobre la relacién entre un clima laboral positivo y la
retencion de talento en la organizacion?

Si la organizacién cuenta con un clima laborar puede contar un capital humano

excelente, le permite la retencion del mejor talento, gana tanto la organizacion vy el

capital humano.

3.5.5.5 Entrevista a Administrador 3 - Contabilidad
1. ¢Cual es su percepcién del clima organizacional en el Centro de Cirugia
Estéticay como cree que afecta el desempefio laboral de los empleados?
El clima organizacional es positivo por lo tanto el desempeiio laboral de
nuestras colaboradoras se ve reflejado en su compromiso que cada una de ellas

tienen para cumplir en sus trabajos asignados.
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2. ¢Qué medidas o estrategias se estan implementando para mejorar el clima
organizacional en la organizaciéon?

Las medidas que la compafiatiene es llevar un orden, control de los protocolos

gue se manejan de acuerdo con los servicios, constantemente nos estamos

preparando para brindar un mejor servicio y atencion a nuestros pacientes. Prevalecer

la integridad de nuestras colaboradoras.

3. ¢Cudles son los desafios principales que ha identificado en cuanto a la
comunicacion dentro del equipo y cOmo se estan abordando?

Un principal desafio dentro de la comunicacion es el lenguaje de como se
puede llegar a las colaboradoras, que el mensaje que se trasmita sea comprendido y
aceptado de la manera apropiada para evitar situaciones erradas y que afecte a
nuestra calidad de servicio.

4. ¢CoOmo se reconocey evalua el desemperio laboral de los empleados en su
area?

En primer lugar, es reconocido de manera monetaria es decir cada
colaboradora al momento que ingresa tiene un esquema establecido de sus metas a
cumplir con un porcentaje acorde a su desempefio y esfuerzo, es evidente que si
supera los establecido se reconoce de manera general y es premiada por el esfuerzo
y esmero de su capacidad para superar sus metas.

5. ¢Qué practicas se estan llevando a cabo para promover el desarrollo
profesional y el equilibrio entre trabajo y vida personal entre los empleados?
Nosotros respetamos mucho los horarios de trabajo que esto no afecte a su

vida personal, hemos llegado a un acuerdo del cual cada colaboradora puede rotar
una vez por mes a un trabajo extra que evidentemente es reconocido
econémicamente. Pero también somos muy flexibles al momento que se justifique

una falta o permiso por motivos personales.

6. ¢Cual es su opinidn sobre la relacion entre un clima laboral positivo y la
retencion de talento en la organizacion?

Si el clima laboral es positivo tendremos colaboradores contentos y esto es

muy importante para nosotros porque el trabajo que ellas ejecutan serd demostrado

de manera positiva, mantendremos el mismo personal por mas tiempo y asi mismo

podemos atraer mas profesionales que se unan para un crecimiento de la empresa.
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3.5.6 Anédlisis de las entrevistas

A continuacién, la tabla 16 presenta un analisis detallado de los temas clave

abordados en las cinco entrevistas:

Tabla 16.

Sistematizacion de las entrevistas

Tematica

Andlisis General

1. Percepcion del Clima
Organizacional

2. Estrategias para
Mejorar el Clima
Organizacional

3. Desafios en la
Comunicaciéony
Estrategias de
Abordaje

4. Reconocimientoy
Evaluacion del
Desempefio Laboral

Todos los jefes de area destacan un clima
organizacional positivo en la empresa, y enfatizan
la alineacion del clima con el desempefio laboral,
evidenciado en los resultados alcanzados por los
colaboradores en metas mensuales y trimestrales.
La motivacion y el apoyo de la gerencia se
identifican como factores clave para el logro de
objetivos. La comunicacion abierta y la
preocupacion por brindar las herramientas

necesarias aportan al buen ambiente laboral.

Se destaca la importancia de la escucha activa
como una medida principal para mejorar el clima
organizacional. Las puertas abiertas para el
didlogo con los colaboradores son fundamentales.
Ademas, se implementan estrategias como
actividades fuera del trabajo para fomentar la
interaccion entre los empleados y se busca
coordinar funciones para mejorar la comunicacion
dentro del equipo.

La comunicacion se identifica como un desafio en
las opiniones de varios entrevistados, aunque se
aborda mediante reuniones regulares, coaching, y
la asignacién de funciones que requieren la
colaboracion entre diferentes areas. Un aspecto
destacado es reconocer la importancia de la
comunicacion para el cumplimiento de objetivos
del Centro de Cirugia Estética.

La evaluacion del desempefio se realiza mediante
metas establecidas, reportes detallados, Yy
observaciones. Los entrevistados manifiestan la
importancia de reconocer el esfuerzo y brindar
apoyo cuando los colaboradores no cumplen con
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5. Practicas para el
Desarrollo
Profesional y
Equilibrio Trabajo-
Vida

6. Relaciéon entre Clima
Laboral Positivo y
Retencién de Talento

los objetivos. Este reconocimiento se traduce en
recompensas econémicas y otros incentivos que
fortalezcan las relaciones con los colaboradores y
nos desmotive, sino mas bien sirva de impulso
para trascender.

Se promueve el desarrollo profesional a través de
capacitaciones regulares y existe flexibilidad de
horarios, incluso con la posibilidad de teletrabajo
en ciertos casos. El equilibrio entre el trabajo y vida
personal se busca a través de un ambiente laboral
agradable, estabilidad econdmica, incentivos y
capacitaciones.

Todos los entrevistados concuerdan en que un
clima laboral positivo no solo retiene sino también
atrae talento humano. Por tanto, se destaca la
importancia de generar un ambiente donde los
colaboradores se sientan valorados y comodos, lo
cual contribuye al compromiso y lealtad a largo
plazo.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing

. V. (2024)

3.5.7 Anélisis comparativo entre encuestas y entrevistas

Luego de analizar las encuestas y entrevistas se pueden considerar los

siguientes hallazgos, expresados en la tabla 17 que intenta mostrar aspectos de

coincidencia y diferencia entre ambos resultados:

Tabla 17.

Andlisis comparativo de las encuestas y entrevistas
Aspectos Encuestas Entrevistas
Coincidencias

e Buen nivel de conocimiento de e Clima positivo y
la filosofia empresarial por reconocimiento
parte de los colaboradores. destacado.

e Oportunidades de mejora en o Enfoque en desarrollo
capacitacion, sobre todo a profesional.
partir de programas de e Enfasisen la
desarrollo profesional y importancia de la
personal de una forma mas comunicacion
recurrente.
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Buenas relaciones laborales.
Conformidad con el espacio
de trabajo, iluminacion y
ventilacion.

Diferencias

Existen opiniones diversas son
el enfoque de las
capacitaciones, lo que genera
ciertas discrepancias.
Opiniones variadas sobre
procesos y funciones.

Areas para mejorar en
liderazgo y reconocimiento.
Satisfaccion variable en
condiciones materiales.

Las diferencias destacan la
percepcion de la
infraestructura en las
encuestas y la importancia de
la comunicacién segun las
entrevistas.

Comunicacidon como
clave para mejorar.

Estrategias como
coordinacion para
mejorar.

Valoracioén del liderazgo
y retroalimentacion.

La motivacion,
especialmente a través
del reconocimiento
econdmico, surge como
un punto de interés en
las entrevistas.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

3.6 Informe final del capitulo

La comparacion entre las encuestas y las entrevistas destaca puntos de

coincidencia y diferencias. En primera instancia, hay concordancia en la importancia

del reconocimiento y desarrollo profesional. Sin embargo, se difiere en la percepcion

de lainfraestructura, donde las entrevistas destacan la comunicacién como clave para

mejorar. La motivacion, especialmente el reconocimiento econdémico, surge como un

punto de interés en las entrevistas. En este sentido, el desarrollo de este capitulo se

resume bajo las siguientes premisas:

e El enfoque mixto permitié tener un panorama completo al combinar

herramientas cualitativas como la entrevista y cuantitativas como la

encuesta. A fin de establecer la relacion entre las variables objeto de

estudio.

e Mas que un muestreo, se realizé un censo que abarcé la totalidad de la

poblacion, la misma que fue accesible y 25 colaboradores participaron tanto
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en el cuestionario de clima organizacional y desemperfio laboral, como en
la toma de entrevistas, dirigida mayormente a los jefes de area.

Los resultados de la investigacion determinan que la comunicacion interna
y el trabajo en equipo emergieron como areas criticas para mejorar las
relaciones laborales.

La dimension de conocimiento del trabajo revel6 que, en general, los
colaboradores poseen las habilidades necesarias, aunque algunos pueden
necesitar mayor claridad en las responsabilidades.

La planificacién y resolucion presentaron areas para el desarrollo, con la
identificacion y solucion de problemas sefialando oportunidades de mejora.
En productividad, se destac6 que, si bien se alcanzan objetivos, la gestién
multitarea podria mejorarse.

El trabajo en equipo mostré fortalezas, pero se sefiald la necesidad de
mejorar la transmision de objetivos.

En aptitudes, la comunicacién efectiva y la motivacion fueron puntos
fuertes, aunque el liderazgo y la motivacion para alcanzar objetivos
presentaron areas de desarrollo.

La motivacion, especialmente el reconocimiento econdémico, surge como un

punto de interés en las entrevistas.
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CAPITULO IV
PROPUESTA
4.1 Titulo de la Propuesta

Estrategias para el mejoramiento del desempeiio laboral de un Centro de
Cirugia Estética.

4.2 Alcance de la propuesta

La propuesta se enfoca en abordar de manera integral las areas criticas
identificadas a través de los resultados obtenidos en las encuestas y entrevistas. El
objetivo primordial es lograr cambios significativos que no solo mejoren el clima
organizacional, sino que también incidan positivamente en el desempefio laboral y la
eficiencia operativa en el Centro de Cirugia Estética de Guayaquil. A partir de esto,
se busca fomentar valores como la transparencia, la comunicacion abierta y la
confianza mutua. La implementacion de canales de comunicacion y la capacitacion
en habilidades comunicativas pretenden crear un entorno donde los colaboradores se
sientan escuchados, valorados y parte activa de la organizacion.

De esta manera, la propuesta enfatiza el desarrollo de programas de trabajo
en equipo y la creacion de actividades que promuevan la interaccion grupal. Estas
iniciativas estan disefiadas para incentivar la colaboracion, el intercambio de ideas y
el establecimiento de metas compartidas y también puede impactar positivamente en
la calidad del servicio ofrecido. Al fortalecer la cultura organizacional, y promover un
buen desempefio de los colaboradores, la compafiia podria estar mejor posicionada
para atraer y retener talento, asi como para adaptarse a los cambios del entorno
empresarial.

Finalmente, la propuesta se fundamenta en los hallazgos obtenidos,
destacando la relevancia de ciertos aspectos identificados en el levantamiento y
analisis de datos de las encuestas y entrevistas. En primer lugar, se observé una
fuerte conexion entre la infraestructura y el desempefio laboral, con un nivel
significativo del 96%. Asimismo, se encontrdé que las relaciones laborales también
ejercen una importante influencia, presentando una correlacién del 95%. Por altimo,
se determind que la organizacién del trabajo desempefia un papel crucial en el
desempeiio laboral, con un indice del 90%. En consecuencia, estas tres dimensiones
se establecen como las mas destacadas para generar cambios positivos en la

experiencia y rendimiento de los trabajadores en el Centro de Cirugia Estética.
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4.3 Objetivos de la propuesta

e Disefar estrategias para el fortalecimiento de la comunicacion interna.
e Desarrollar acciones para un programa de reconocimiento no monetario.
e Determinar actividades de mejora de infraestructura y condiciones de trabajo

e Establecer acciones que fomenten el trabajo en equipo.
4.4 Entidad Ejecutora

La entidad ejecutora de la presente propuesta es el Centro de Cirugia Estética,
ubicado en el sector norte de la ciudad de Guayaquil, Guayas. Esta empresa se
destaca como un consultorio médico especializado en Cirugia Plastica,
Reconstructiva y Estética. Ofrece una amplia gama de procedimientos, que incluyen
Lipoescultura Vaser, Abdominoplastia, Aumento y Disminucion de Mamas, Trasplante
Capilar y Cirugia Intima, asi como servicios especializados como drenajes y
tratamientos con Botox. El equipo médico, certificado por la SENESCYT y respaldado
por una extensa experiencia, esta comprometido con proporcionar atencién de calidad
gue inspire confianza y seguridad, garantizando resultados excelentes para los
pacientes. Como se observa en la figura 5 se disefid un logotipo para proteger la

confidencialidad de informacion del establecimiento objeto de estudio.

Figura 5.
Logotipo del Centro de Cirugia Estética

N \\

GUAYAQUIL

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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4.5 Beneficiarios

En la figura 6 se distinguen los beneficiarios del Centro de Cirugia Estética
tanto a nivel interno y externo, de la siguiente manera:

Los beneficiarios internos de esta propuesta son los colaboradores porque
mediante esta iniciativa se busca mejorar su experiencia laboral, fortalecer la
colaboracion y promover un entorno de trabajo positivo. Al participar en programas de
comunicacion efectiva, trabajo en equipo y desarrollo personal, los colaboradores
experimentaran un ambiente laboral mas satisfactorio y motivador. Ademas, la
implementacion de programas de reconocimiento no monetario y la mejora de las
condiciones de trabajo contribuiran directamente al bienestar y la productividad de los
empleados.

Por otro lado, los beneficiarios externos incluyen a los clientes del Centro de
Cirugia Estética, quienes se veran favorecidos por la mejora en la calidad del servicio
ofrecido. La creacién de un ambiente laboral positivo entre los empleados puede tener
un impacto directo en la atencion al cliente, generando experiencias mas positivas y
satisfactorias. Esta mejora en la eficiencia operativa también puede llevar a una mayor
agilidad en los procesos, lo que podria traducirse en tiempos de espera reducidos y

una atencién mas personalizada.

Figura 6.
Beneficiarios de la propuesta

Colaboradores y Directivos Clientes

Internos Externos

Nota: Imagenes tomadas de Google, 2023
Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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4.6 Plan de Accidon

4.6.1 Estrategias para Fortalecer la Comunicacion Interna

Esta estrategia tiene como objetivo principal mejorar la fluidez y eficacia de la
comunicacion dentro del Centro de Cirugia Estética de Guayaquil. La creaciéon de
canales de comunicacion efectivos y la promocion de un ambiente abierto y
participativo contribuirdn a fortalecer los lazos entre los colaboradores y generar un
entorno de trabajo mas transparente y colaborativo. Para lograrlo, se proponen las
siguientes actividades:

1. Establecer plataformas digitales para la comunicacion interna, como
foros en linea o aplicaciones moviles, que faciliten la interaccion y el
intercambio de informacion entre los equipos. Aqui el responsable seria
el area de sistemas, tratando de organizar sesiones de capacitacion
para todos los empleados, centradas en el desarrollo de habilidades de
comunicacioén efectiva, para los proximos dos meses.

2. Realizar encuestas periddicas para evaluar la efectividad de los canales
de comunicacion interna y recopilar sugerencias para mejoras. Aqui el
responsable seria el area de Recursos Humanos, iniciando con
sesiones continuas al menos cada tres o0 seis meses.

Con estas actividades se espera lograr una comunicacion interna mas efectiva,
donde los empleados se sientan escuchados y puedan compartir ideas de manera

abierta, contribuyendo asi a un ambiente laboral més colaborativo y motivador.

4.6.2 Programas de Reconocimiento No Monetario
Esta estrategia busca valorar y reconocer el esfuerzo y desempefio
excepcionales de los empleados sin depender exclusivamente de incentivos
econdémicos. El objetivo es promover un ambiente de trabajo donde el reconocimiento
y la apreciacion sean parte integral de la cultura organizacional. Las actividades

especificas que se realizaran incluyen:

1. Establecer programas trimestrales para reconocer a empleados
destacados, destacando logros y contribuciones excepcionales. Aqui, la
Gerencia y el area de Recursos Humanos seran los responsables,
tratando de implementar el programa en un plazo de tres meses

después de iniciar la propuesta. La idea es crear un tablero visible en
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areas comunes donde se destaquen los logros y reconocimientos de los
empleados. Esto se puede manejar a partir de dos tipos de
reconocimiento, trimestral y otro anual.

2. Complementando esta idea, se pueden organizar eventos para celebrar
los logros colectivos e individuales, reconociendo la contribucién de los
empleados. Esto seria un evento que se realice uno especial al final del
afo.

Con estas acciones, se espera crear un ambiente motivador donde los logros
individuales y colectivos sean reconocidos y celebrados, fomentando asi un sentido
de pertenencia y compromiso entre los empleados.

4.6.3 Mejora de Infraestructuray Condiciones de Trabajo

Esta estrategia se centra en optimizar el entorno fisico y las condiciones
laborales en el Centro de Cirugia Estética de Guayaquil. El objetivo es crear un lugar
de trabajo comodo y seguro que contribuya al bienestar de los empleados y, por ende,
a un mejor desempefio laboral. Entre las acciones concretas se realizaran:

1. Evaluar la ergonomia de las estaciones de trabajo para asegurar que
estén disefiadas para el confort y la salud de los empleados. Aqui el
responsable es el area de recursos humanos, quien debe hacer este
seguimiento al menos cada dos meses.

2. ldentificar y actualizar el equipamiento necesario para garantizar un
ambiente de trabajo eficiente y moderno. Esto debe hacerse en
coordinacién con el area contable para determinar la adquisiciéon de
mobiliario y activos nuevos con base en el presupuesto de la compafia,
si es necesario. Esta evaluacion debe realizarse como minimo 1 vez al
afno.

3. Implementar un programa integral de bienestar laboral que incluya
pausas activas, espacios de relajacién y actividades para reducir el
estrés. Aqui el responsable es el area de recursos humanos, y se
deberia realizar cada dos a tres meses, la idea es que esto se desarrolle
de forma continua.

En este sentido, la mejora de la infraestructura y condiciones laborales
contribuira a un entorno de trabajo mas comodo y seguro, mejorando asi la calidad

de vida de los empleados y su satisfaccion laboral.
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4.6.4 Desarrollo de Programas de Trabajo en Equipo
Este programa tiene como objetivo fortalecer la colaboracion y la cohesion
entre los empleados. La idea es que se fomente la interaccion grupal y el trabajo
conjunto contribuird a un ambiente laboral mas armonioso y productivo. Las
actividades especificas son:
1. Realizar talleres periodicos de dindmicas de grupo para fortalecer la
colaboracion, la resolucion de problemas y la creatividad.
2. Fomentar la realizacion de proyectos que requieran la colaboracion de
varios departamentos, promoviendo asi el trabajo en equipo.
3. Organizar eventos de integracion trimestrales para fortalecer los lazos
entre los equipos y crear un sentido de pertenencia.
Al desarrollar programas de trabajo en equipo, se espera fortalecer la
colaboracion y la unién entre los empleados, generando un ambiente laboral mas

positivo y estimulante.

4.6.5 Estrategias para el fortalecimiento del liderazgo

De acuerdo con los resultados de la investigacion, fortalecer el liderazgo es
importante para influir positivamente en el desempefio laboral y el clima
organizacional. Por esta razén, la estrategia se enfoca en desarrollar habilidades de
liderazgo efectivas entre los jefes con la finalidad de promover un estilo de liderazgo
gue inspire y motive a los empleados. Las actividades especificas que se plantean
son:

e Implementar un programa de desarrollo de liderazgo que incluya
capacitaciéon, mentoria y evaluacion continua para los lideres de la
organizacion. Esto se puede realizar al menos dos veces al afio y debe
estar a cargo del area de recursos humanos.

e Realizar evaluaciones periodicas del desempefio de los lideres,
incorporando retroalimentacion de los equipos a través de encuestas y
entrevistas. Al igual que el caso anterior, esta evaluacion puede hacerse
cada seis meses, guardando relacién con el programa realizado y, por
tanto, una vez que termine cada programa hacer la evaluacion.

A partir de las iniciativas planteadas, la idea es fomentar un liderazgo

participativo que involucre a los empleados en la toma de decisiones y promueva la
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comunicacién abierta. Aqui el responsable deberia ser la Gerencia General, y la forma

de implementarse estas acciones pueden variar segun la necesidad de la compainia,

pero es recomendable que esto se desarrolle de manera periddica, y ho una sola vez.

4.6.6 Estrategias para motivar a los colaboradores

Otro de los factores claves es la motivacion y, como tal, el Centro de Cirugia

Estética debe trabajar en este campo para impulsar el desempefio laboral y mejorar

el clima organizacional. De esta forma, la idea de esta estrategia es la creacion de un

entorno que inspire y motive a los empleados. Las actividades propuestas son:

Implementar programas de reconocimiento personalizado que
destaquen logros individuales y metas alcanzadas durante un periodo
determinado, en este caso mensualmente establecer quién es el
empleado del mes, en funcién a su desempefio y cumplimiento de
metas.

Otro aspecto relevante puede ser la organizacion de sesiones regulares
de motivacion y bienestar, que incluyan charlas, talleres y actividades
gue fomenten la motivacion y el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal. El &rea responsable de esta actividad seria el Dpto. de
Recursos Humanos y se pueden llevar a cabo en la medida que se
detecten estas necesidades en los colaboradores, pudiendo ser al
menos 3 veces por afo.

Facilitar la creacién de planes individuales de desarrollo profesional y
personal para cada empleado. Responsable: Linea Media y Recursos

Humanos. Tiempo: Implementar en los préximos tres meses.

De esta forma, con un equipo motivado, comprometido y con objetivos

personales y profesionales claros, se espera contribuir positivamente al clima

organizacional y al desempeifio laboral.

62



4.7 Evaluacion y Mejora Continua: KPI's

La tabla 18 tiene como objetivo proponer indicadores que permitan medir de

manera constante el impacto de las acciones implementadas en el clima

organizacional y el desempefio laboral. A través de la evaluacion constante de estos

KPI's, se espera medir y mejorar continuamente el clima organizacional y el

desempeiio laboral, asegurando un progreso significativo hacia los objetivos

establecidos, asi como la realizacidén de ajustes pertinentes, segun sea el caso.

Tabla 18.
KPI’s de la propuesta
Indicador Férmula Resultado Esperado y
Meta Estandar
indice de (Numero de empleados satisfechos/  Meta Estandar: Al menos

Satisfaccion Laboral

Reduccién de
Ausentismo

Participacion en
Programas de
Bienestar
Nivel de
Colaboracién en
Proyectos
Colaborativos
Mejora de
Evaluaciones en
Trabajo en Equipo

indice de liderazgo

indice de
Motivacion

Total de empleados) x 100

(Numero total de dias de ausencia /
Numero total de dias laborables) x 100

(Numero de empleados participantes /
Total de empleados) x 100

(NUmero de proyectos completados
exitosamente / Total de proyectos) x
100

(Puntuacién promedio de evaluaciones
en trabajo en equipo después de la
implementacion) - (Puntuacion
promedio antes de la implementacién)

(Puntuacién promedio de evaluaciones

de liderazgo después de la
implementacion)

(Numero de empleados al mes)

80% de satisfaccion
laboral.

Meta Estandar:
Reduccién del 15% en
comparacion con el afio
anterior.

Meta Estandar: Al menos
70% de participacion en
el primer afio.

Meta Estandar: Al menos
90% de proyectos
colaborativos exitosos.

Meta Estandar:
Incremento del 20% en
las evaluaciones.

Meta Estandar: Al menos
75% de aprobacion en
las evaluaciones de
liderazgo.

Meta Estandar: Al menos
3 lugares de empleados
del mes.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)
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4.8 Cronograma

Figura 7.
Cronograma para la aplicacion del plan de accion

Desarrollo de plataformas digitales para la comunicacién interna
Realizacion de encuestas periddicas
Desarrollo de programa mensual para reconocer a empleados destacados.
Eventos trimestrales para celebrar logros colectivos
Evaluacion de la ergonomia de las estaciones de trabajo.
Actualizacién de equipamiento necesario
Desarrollo y ejecucion de programa integral de bienestar laboral
Aplicacion de talleres para la resolucion de problemas y la creatividad.
Fomentar la colaboracion interdepartamental.
Organizacién de eventos de integracion
Desarrollo e implementacion de programas de mentoria
Evaluacién periddica
Otros programas de reconocimiento para destacar logros individuales.
Sesiones de motivacion y bienestar

Planes individuales de desarrollo profesional y personal.

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

15/junio
30/junio

15/julio

30/julio

14/agosto

29/agosto

13/septiembr

28/septiembr

13/octubre

28/octubre

12/noviembr

27/noviembrt

12/diciembre

27/diciembre

11/enero

26/enero

10/febrero

25/febrero

12/marzo

27/marzo
11/abril
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4.9 Presupuesto

Para llevar a cabo esta propuesta, la tabla 19 determina que se requiere de
una inversion equivalente a $24,750.00, los cuales se desagregan en 15 actividades
gue son claves para mejorar el desempefio de los colaboradores, a partir del
fortalecimiento de elementos como la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, las

relaciones personales y aspectos relativos con la infraestructura.

Tabla 19.
Presupuesto de la propuesta
Actividad Cantidad C. Unitario C. Total
1. Desarrollo de plataformas digitales para la comunicacion interna 1 $ 3,000.00 $ 3,000.00
2. Realizacién de encuestas periédicas 1 $ - $
3. Desarrollo de programa mensual para reconocer a empleados 1 $ - $
destacados.
4. Eventos trimestrales para celebrar logros colectivos 4 $ 250.00 $ 1,000.00
5. Evaluacion de la ergonomia de las estaciones de trabajo. 1 $ - $
6. Actualizacion de equipamiento necesario 2 $ 500.00 $ 1,000.00
7. Desarrollo y ejecucion de programa integral de bienestar laboral 1 $ 2,500.00 $ 2,500.00
8. Aplicacion de talleres para la resolucion de problemas y la 1 $ 2,500.00 $ 2,500.00
creatividad.
9. Fomentar la colaboracién interdepartamental. 1 $ 2,500.00 $ 2,500.00
10. Organizacién de eventos de integracion 2 $ 1,000.00 $ 2,000.00
11. Desarrollo e implementacion de programas de mentoria 1 $ 3,000.00 $ 3,000.00
12. Evaluacion periédica 1 $ - $ -
13. Otros programas de reconocimiento para destacar logros 1 $ 1,500.00 $ 1,500.00
individuales.
14. Sesiones de motivacion y bienestar 25 $ 100.00 $ 2,500.00
15. Planes individuales de desarrollo profesional y personal. 25 $ 250.00 $ 6,250.00
Subtotal $24,750.00

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

Con base en el presupuesto de implementacion de la propuesta para el Centro
Estética objeto de estudio, se llevd a cabo un andlisis de Beneficio — Costo, para
determinar qué tan conveniente le resultaria a la compafia, recuperar esta inversion
en el tiempo de implementacion. En este caso, la implementacion estaria desde junio
2024 hasta abril 2025, es decir un periodo de casi 12 meses donde se espera que el
proyecto de mejoramiento del Clima Organizacional tenga un impacto positivo en el
desempeiio laboral de los trabajadores y, evidentemente, eso mejore los resultados

de la compaiiia, en al menos un 10% en la productividad de los trabajadores.
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En la tabla 20 se tomd como base el ingreso promedio que la compafiia ha
generado en el ultimo afio (2023), siendo equivalente a $ 480 mil délares. Por tanto,
un ingreso mensual equivalente a $ 40 mil ddlares. Esto quiere decir, que si el
crecimiento esperado para el periodo 2024 — 2025 es al menos 10%; los resultados

serian los siguientes:

Tabla 20.
Estimacion del crecimiento de los ingresos para el 2024 - 2025
Ingreso promedio base Ingreso esperado Ingreso Esperado Crecimiento
(2023) para 2024 para 2025 esperado
(2024 — 2025)
$ 480.000 $ 504.000 $ 529.200
Variacién neta anual $ 24.000 $ 25.200 $ 49.200

Elaborado por: Moscoso, C. y Tay Hing, V. (2024)

Se estima que el crecimiento neto esperado para el afio 2024 — 2025 seria de
$ 49,200.00 lo que significaria una variacién de 10.25% con relacion al periodo base
2023. Por ello, al calcular la relacion beneficio — costo, se establece el siguiente

resultado:

Beneficios Netos

Relacion B/C =
Costo

$49.200

Relacion B/C =—
elacion B/ $24.750

Relacién B/C = 1.98

La relacion beneficio — costo se establece como 1.98, lo que quiere decir que,
por cada dolar de inversion por la propuesta, se generarian $ 0.98 de beneficios
adicionales para el Centro de Cirugia Estética. Esto quiere decir, que la propuesta, no
so6lo seria viable en términos cualitativos, donde se percibiria un mejor ambiente de
trabajo, sino que seria viable también en términos econdémicos, porque esto se

traduciria en mayor productividad y, por ende, mas beneficios para el negocio.
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CONCLUSIONES
A partir de los objetivos especificos planteados, se llegé a las siguientes

conclusiones:

La investigacion preliminar revel6 que la problematica central se vincula con el
hecho de que los trabajadores del centro de cirugia estética estan constantemente
expuestos a situaciones de alta presidn y estrés, ya que estan tratando con la salud
y bienestar de los pacientes. Si esta situacibn no es corregida a tiempo, estos
problemas pueden incidir negativamente en el desempefio de los trabajadores del
Centro de Cirugia Estética Guayaquil, y potencialmente afectar la calidad de la
atencioén al paciente y la rentabilidad de la clinica.

La revision tedrica fue importante para establecer bases que respaldan la
relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La comprension
de estos principios tedricos proporciona el marco necesario para desarrollar
estrategias efectivas que impacten positivamente en ambos aspectos. Sin embargo,
aunqgue es claro que existe una relacion directa entre estas variables, los resultados
de esta investigacion ayudan a tener una idea clara de las dimensiones especificas
gue tienen mayor incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del Centro

de Cirugia Estética, y asi tener una base para el desarrollo de una propuesta.

Por otro lado, el diagndstico detallado del clima organizacional en el Centro de
Cirugia Estética reveld algunas areas que requieren intervencion. Por ejemplo, se
identificaron factores especificos que actualmente estdn afectado el clima
organizacional, los cuales a su vez deben ser fortalecidos a través de un conjunto de
estrategias personalizadas y eficaces para impulsar un mejor desempefio entre los

colaboradores de esta empresa.

Respecto a la evaluacion de las técnicas de medicion del desempefio laboral
se obtuvo ciertos datos mediante la entrevista, sobre la efectividad de los métodos
actuales. Sin embargo, quedd claro que hay que proponer ajustes que maximicen la
precision y utilidad de la evaluacion del desempefio, a fin de tocar esas areas que

tienen mayor impacto dentro del clima organizacional.

Los resultados de la investigaciéon permitieron concluir que, dentro de la
variable clima organizacional, la correlacion entre la infraestructura y el desempefio

laboral determin6 un nivel de 0.96 siendo la mas significativa de todas. No obstante,
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otras cuatro dimensiones (de siete) presentaron altos niveles de correlacién, como es
el caso de la dimension “relaciones laborales” con un coeficiente de 0.95; y otras dos
dimensiones que también son influyentes como: el liderazgo y la motivacion con un
coeficiente de 0.895 y 0.859 respectivamente. Esto significa que cualquier mejora en
estos cincos factores tienen gran posibilidad que mejore el rendimiento laboral.
Finalmente, la propuesta de estrategias especificas, basadas en un andlisis
profundo, busca abordar areas criticas del clima organizacional identificadas. Estas
estrategias estuvieron disefiadas para ser integrales y sostenibles, con miras a tener

un impacto positivo tanto en el bienestar de los empleados como en su desempeiio.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere continuar monitoreando las tendencias y aportes clave en la teoria
del clima organizacional y desempefio laboral. Mantenerse al tanto de las
investigaciones y propuestas que surgen cada afio permitir4 ajustar las estrategias
propuestas de manera oportuna, asegurando asi su alineacion con los avances
tedricos en el campo.

Se aconseja realizar evaluaciones periddicas del clima organizacional para
mantener actualizado el diagnostico. Aqui hay que entender que una
retroalimentacion continua permitira ajustar las estrategias segun las necesidades de
los empleados, asi como los intereses de la organizacion.

Se sugiere implementar sistemas de retroalimentacion constante para obtener
perspectivas mas completas sobre el desempefio laboral. Esto puede ir acompafio de
diversas fuentes de analisis que proporcionen una evaluacibn mas completa y
equitativa de los colaboradores.

Se recomienda implementar las estrategias propuestas en esta investigacion,
pero de manera gradual y realizar un monitoreo constante de la forma en que van
evolucionando estos indicadores. De esta forma, se podran ajustar las estrategias
segun sea necesario, optimizando continuamente los resultados y asegurando un
progreso constante del Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Centro de

Cirugia Estética.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Matriz de Consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Instrumento Método
¢De qué manera el General: Xinfluye en Variable Cuestionario Inductivo — Deductivo para
clima organizacional  Analizar el Y Independiente  para medir el analizar relaciones
influye en el clima Y = f(X) (X): clima interpersonales,
desempefio laboral organizacional Ho El clima Clima organizacional motivacién, comunicacién,

de los trabajadores
del Centro de un

Cirugia Estética?

y su influencia
en el
desempefio
laboral de los
trabajadores
de un Centro
de Cirugia
Estética.

Especificos:
* Determinar
los
fundamentos
tedricos
existentes
sobre la
relacién entre
el clima
organizacional
y desempefio
laboral.

* Diagnosticar
la forma en
que se
desarrolla el
clima
organizacional
del centro de
cirugia
estética en
Guayaquil.

* Proponer
estrategias
que mejoren
el desempefio
laboral del
Centro de un
Cirugia
Estética.

organizacional
afecta en
mayor medida
al desempefio
laboral de los
trabajadores
del Centro de
un Cirugia

Estética.

Hi: El clima
organizacional
afecta en
menor medida
al desempefio
laboral de los
trabajadores
del Centro de
un Cirugia

Estética.

Organizacional

trabajo en equipo,
participacion en toma de

decisiones y liderazgo.

Variable
Dependiente
(Y):
Desempefio

laboral

Cuestionario
para medir el
desempefio

laboral

Analisis correlacional entre
el Clima Organizacional y

el Desempefio Laboral
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Anexo 2. Matriz de Autores

Matriz de autores

Autor Tema Afo Descripcion Metodologia Conclusiones Bibliografia
De la Clima 2016 El motivo Se disefi6 Se De la Cruz,
Cruz Organizacion por la que una determiné E.y
Ortiz, aly se metodologi que el clima  Huaman, A.
Edwi Desempefio desarrollo el  ade tipo organizacio (2016).
ny Laboral en el estudio del descriptivo nal tiene Clima
Hua personal del clima porque se una organizacio
man programa organizacio fundament relacion nal y
Ruiz, nacional naly el 6 en positiva, desemperio
Angel  Cuna Mas en desempefio especificar significativa laboral en el
la provincia laboral del las con el personal del
de personal en propiedade desemperfio programa
Huancavelica el Programa s, laboral en nacional
Nacional caracteristi el personal Cuna mas
Cuna Mas casy del enla
dela perfiles programa provincia de
Provinciade  importantes  nacional Huancavelic
Huancavelic  de CUNAMAS a.
a—2015 se personas, enla Universidad
basa en el grupos o provincia de  Nacional de
sustento de cualquier Huancaveli Huancavelic
que, el otro ca periodo a.
primer contexto 2015. La
aspecto le que esté intensidad
brinda sometido a dela
vitalidad a un andlisis; relacion
los sistemas  ademas, se hallada es
organizativo incorporaro de r=71%
Sy permite n los que tienen
una mayor métodos de  asociado
productivida  tipo una
d por su deductivo y probabilida
evidencia correlacion d
vinculacién al. p=0,0<0,05
con el por lo que
recurso dicha
humano. relacion es
Asi mismo positiva
es media. En
necesario el 53,1% de
resaltar que casos el
el clima clima
organizacio organizacio
nal refleja nal es alto y
las en el 56,3%
facilidades de casos el
0 desempefio
dificultades laboral es
que alto.
encuentra el
trabajador
para
aumentar o
disminuir su
productivida
d o para
encontrar
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su punto de

equilibrio.
Jimé Clima 2017 La finalidad El proceso Los Jiménez, H.,
nez organizacion de la investigativo  resultados y Mosquera,
Viteri, alysu presente se desarroll6 de la K. (2017).
Hugo incidencia en investigacién  bajo un encuesta Clima
y el es proponer analisis revelaron Organizacio
Mosq desempefio alternativas causay que las nal y su
uera laboral de los de mejora del efecto que condiciones incidencia
Ojed trabajadores, clima también fisicas del en el
a, de los organizacion  empled un lugar en desempefio
Ana departament al, afin de tipo de cuanto a laboral, de
0s motivar a sus investigacion funcionalidad trabajadores
financieros colaboradore exploratoria  son muy de los
en entidades saque y explicativa, cémodas, departamen
publicas realicen sus asi como cémodas, tos
actividades también, soportables financieros
con mayor mediante la  para realizar en
efectividad, aplicacién sus entidades
es decir sean de un actividades publicas.
mas método laborales en Universidad
competitivos  deductivoal  un 28%. del Pacifico.
y momento de  Condicién
productivos. establecer que esta
Para el las muy por
efecto se ha  conclusiones debajo de la
realizado el de los media,
analisis del hallazgos siendo una
clima encontrados.  situacion de
organizacion  Para recoger riesgo para
al de un los datos se  los
Departament  realizé una colaboradore
o Financiero  encuesta a S, por cuanto
(tipo) de una  un total de no se sienten
entidad 32 comodos
publica, en el colaborador fisicay
cual se es, y los funcionalmen
estudio el resultados te en los
nivel de también lugares de
incidencia del determinaro  trabajo.
climalaboral nque
en el efectivament
desempefio e el
de los desempefio
colaboradore laboral si se
s. estaba
viendo
afectado por
el clima

organizacion
al.
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Zans Clima 2017 La tematica El desarrollo  Se considera Zans, A.
Caste Organizacional abordadaen de este urgente (2017). Clima
l16n, y su incidencia el estudio estudio se motivar alas  Organizacion
Alex enel trata sobre el  hizo autoridades, alysu
desempenio Clima tomandoen jefes, incidencia en
laboral de los Organizacion cuenta el responsables el
trabajadores alysu enfoque de areas de  desempefio
administrativos incidencia en  cuantitativo trabajar en laboral de los
y docentes de el con contribuir a trabajadores
la Facultad desempefio elementos lograr un administrativ
Regional laboral de los  cualitativo Clima osy
Multidisciplinar trabajadores  de tipo Organizacion docentes de
ia de dela descriptivo - al, la Facultad
Matagalpa, Facultad explicativo. Favorable, Regional
UNAN — Regional El universo Optimo, y Multidisciplin
Managua en el Multidisciplin ~ fueron 88 alcanzar los  ariade
periodo 2016. aria de trabajadores niveles de Matagalpa,
Matagalpa, y euforiay UNAN —
UNAN — funcionarios, entusiasmos, Managua en
Managua en la muestra excitacién y el periodo
el periodo 59 orgullo, 2016.
2016, conel trabajadores ademas se Universidad
propésito de y debe Nacional
describir el funcionarios. constituirde  Auténoma de
Clima Se aplicola  manera Nicaragua.
Organizacion metodologia, permanente
al, identificar  las técnicas  enlas
el e consultas,
desemperfio instrumentos  escuchar
laboral que necesarios opiniones y
existe, y para una sugerencias
evaluar la adecuada de la
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Clima , siguiendo universitarias
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el
Angel

Ecuador

niveles. Se
aplicé el
método de
encuesta a
una muestra
aleatoria de
583
trabajadores
de
hospitales.
Se realizé
analisis de
factores
exploratorio,
se modelé la
incidencia
mediante
ecuaciones
estructurales
y se
confirmaron
las
relaciones
mediante
analisis de
Unico
mediador.

actitudes
laborales
actlian como
mediadora
en la relacion
clima
organizacion
al respecto
de
comportamie
nto prosocial.

de los
Profesionales
de la Salud
del Guayas,
Ecuador.
Informacion
Tecnoldgica,
29(5), 245-
258.
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Anexo 3. Cuestionario sobre clima organizacional

UL UNIVERSIDAD LAICA VICENTE -
FADM

v R ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL W

FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

DIRIGIDO A: COLABORADORES DEL CENTRO DE CIRUGIA ESTETICA

La presente encuesta tiene como objetivo diagnosticar la forma en que se
desarrolla el clima organizacional del centro de una cirugia estética.

Las respuestas que proporcione son confidenciales, dado que la encuesta es
anénima, a fin de que su opinion sea lo mas sincera y fiable posible, para que la
investigacion se ajuste a la realidad de la organizacion. Antes de responder, favor leer
con detenimiento cada pregunta y escoger una opcion segun la siguiente escala:

1. Nunca o nada

2. Pocas veces o casi hada

3. Algunas veces o medianamente

4. Casi siempre

5. Siempre

Gracias por su tiempo, el tiempo de realizacion de este cuestionario es de 5

minutos como Mmaximo.

Tiempo gue labora en la institucion
Menos de 1 afio
1 a 3 aflos
4 a 6 afos

Mas de 6 afios
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Dimension 1: Reconocimiento ¢Qué tanto conoce usted de los siguientes

aspectos de la organizacion?

Escala

1. Filosofia empresarial (historia, mision, vision, valores).

2. Objetivos y metas empresariales

3. Procesos y funciones vinculadas a su cargo.

Dimension 2: Infraestructura ¢ Esta satisfecho con el espacio fisico de su lugar

de trabajo?

Escala

4. lluminacion y ventilacién adecuada.

5. Areas con espacio suficiente para realizar sus labores

6. Volumen de ruido es tolerable y permite desarrollar sus
actividades

Dimensién 3: Organizacién del trabajo ¢Estéa satisfecho con la forma de trabajo

y recursos otorgados por la empresa?

Escala

7. Recibié manual o procedimientos con las funciones de su
cargo.

8. Las responsabilidades y objetivos estdn claramente
establecidas dentro de su puesto de trabajo.

9. Las instrucciones que recibe le ayudan a realizar su
trabajo de manera idonea.

10. Conoce el cronograma de actividades que se realiza en
su lugar de trabajo

11. El tiempo que permanece en su trabajo es suficiente
para realizar todas sus tareas.

Dimension 4: Desarrollo personal y capacitacion ¢Esta satisfecho con el

desarrollo y capacitacién que brinda la empresa?

Escala

1

12. Hay alguna herramienta de capacitacion que permita
realizar su trabajo con mayor eficiencia.

13. La empresa motiva a los colaboradores para que
asuman nuevos cargos.

14. Recibe capacitaciéon cuando hay implementacién de un
nuevo procedimiento o sistema.

15. La empresa cuenta con planes, acciones Yy
capacitaciones que ayude al desarrollo de nuevos cargos.

16. Hay oportunidades de desarrollo profesional

17. Existe una linea de carrera atractiva en la empresa.
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Dimension 5: Relaciones laborales ¢ Esta satisfecho del trato que recibe de la

empresa?

Escala

18. Recibe un trato cordial y de respeto por parte de sus
superiores.

19. Recibe un trato cordial y de respeto por parte de sus
compafieros.

20. Hay procedimientos y politicas que ayudan a resolver
problemas o reclamos realizados por usted.

21. La empresa genera un ambiente de trabajo que lo hace
sentir como parte de una familia.

22. La empresa genera un ambiente de trabajo que le
permite expresarse sin temor a represalias.

Dimension 6: Liderazgo ¢ Esta satisfecho del trabajo que recibe del jefe de la

compafia?

Escala

23. Reconoce abiertamente cuando realiza usted un buen
trabajo.

24. Lidera a través del ejemplo y con respeto.

25. Se siente comodo de expresar o debatir algin punto de
vista.

26. Ofrece un ambiente de confianza y retroalimentacion
que permita desarrollar de manera correcta su trabajo.

Dimension 7: Motivacion ¢ Estéa satisfecho con las condiciones materiales que

recibe por parte de la empresa?

Escala

27. Recibe un salario justo y equitativo

28. Recibe a tiempo su salario segun lo estipulado por la
Ley.

29. Acuerdo mutuo entre la empresa y usted sobre el goce
de sus vacaciones

30. Programas (deportes, reuniones y agasajos) por parte
de la empresa que promueva la integracion de los
trabajadores.
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Anexo 4. Cuestionario sobre desempefio laboral

U L UNIVERSIDAD LAICA VICENTE
v R ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

-
FADM

A\ 4

DIRIGIDO A: JEFES DEL CENTRO DE CIRUGIA ESTETICA

La presente encuesta tiene como objetivo evaluar las técnicas empleadas en

la medicion del desempefio laboral en el Centro de Cirugia Estética

Las respuestas que proporcione son confidenciales, dado que la encuesta es

anénima, a fin de que su opinion sea lo mas sincera y fiable posible, para que la

investigacion se ajuste a la realidad de la organizacion. Antes de responder, favor leer

con detenimiento cada pregunta y escoger una opcion segun la siguiente escala:

1. Nunca

2. Pocas veces
3. Algunas veces
4. Casi siempre
5. Siempre

Dimension 1. Conocimiento del trabajo. Nivel de conocimiento del area de

trabajo.

Escala

1. Los colaboradores entienden las funciones vy
responsabilidades del puesto.

2. Los colaboradores poseen los conocimientos y
habilidades necesarios para el puesto.

Dimension 2: Planificacion y resolucién. Nivel de planificaciéon y resoluciéon de

problemas.

Escala

3. Los colaboradores requieren una supervisién minima.

4. Los colaboradores trabajan de forma organizada

5. Los colaboradores son capaces de identificar problemas.

6. Los colaboradores son capaces de solucionar problemas.
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7. Los colaboradores reaccionan rapidamente ante las
dificultades

Dimension 3: Productividad. Nivel de productividad

Escala 1 2 3

8. Los colaboradores consiguen los objetivos.

9. Los colaboradores pueden manejar varias tareas ala vez.

10. Los colaboradores consiguen los estandares de
productividad.

Dimension 4: Trabajo en equipo. Nivel de trabajo en equipo

Escala 1 2 3

11. Los colaboradores trabajan en equipo

12. Los colaboradores se ayudan entre si

13. Los colaboradores trabajan bien con diferentes tipos de
persona

14. Los colaboradores participan en conversaciones de
grupo

15. Los colaboradores transmiten bien los objetivos a los
integrantes de su equipo.

Dimensién 5: Aptitudes. Nivel de desenvolvimiento en el trabajo

Escala 1 2 3

16. Los colaboradores transmiten bien los objetivos a los
integrantes de su equipo

17 Los colaboradores comunican a todos en su area el éxito
en el cumplimiento de objetivos

18. Los colaboradores demuestran dotes de liderazgo

19. Los colaboradores motivan a su equipo para conseguir
los objetivos.




Anexo 5. Cuestionario de entrevista

U L UNIVERSIDAD LAICA VICENTE -
v R ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL FADM

FACULTAD DE ADMINISTRACION @

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tema: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Dirigido a: Jefes de area

1. ¢Cuédl es su percepcion del clima organizacional en el Centro de Cirugia
Estética y cémo cree que afecta el desempefio laboral de los

empleados?

2. ¢Qué medidas o estrategias se estan implementando para mejorar el

clima organizacional en la organizacion?

3. ¢Cuales son los desafios principales que ha identificado en cuanto a la
comunicacién dentro del equipo y como se estan abordando?

4. ¢Como se reconoce Yy evalla el desempefio laboral de los empleados

en su area?
5. ¢Qué précticas se estan llevando a cabo para promover el desarrollo
profesional y el equilibrio entre trabajo y vida personal entre los

empleados?

6. ¢Cual es su opinidn sobre la relacion entre un clima laboral positivo y la

retencién de talento en la organizacion?
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