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Clima organizacional en la empresa “Tesalia CBC” agencia Salinas provincia de

Santa Elena, afio 2024.
Autor:
Naela Nicole Gmez Naranjo
Tutor:
Ing. Sabina Villén Perero, Mgtr.

Resumen

El clima organizacional es uno de los temas mas indispensables dentro de las empresas, por lo
que genera un ambiente armonico, de trabajo eficiente y compromiso organizacional
recurrente. El presente estudio aborda un analisis general sobre el clima organizacional dentro
de la empresa “Tesalia CBC”, donde las problematicas especificas son de sobrecarga de
trabajo, la escasa motivacion diaria, la comunicacion interna, el desempefio laboral y el
liderazgo empresarial. Para ello se establecié un objetivo general denominado ““Analizar el
clima organizacional por medio de un diagndstico situacional que permita la identificacion de
acciones que fortalezcan el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa “Tesalia CBC”
agencia Salinas provincia de Santa Elena”, asimismo, se utilizd un disefio no experimental y
transversal ya que no se manipulé la variable y se obtuvieron datos en un solo momento,
ademéas se aplico la recoleccion de informacion por medio de métodos cualitativos y
cuantitativos como la entrevista y encuesta, donde se infirid en un estudio exploratorio y
descriptivo. Para ello, los resultados del estudio determinaron acciones de mejora para
fortalecer el desempefio y clima organizacional en las que se establecié el liderazgo,
comunicacion interna, motivacion y desempefio laboral. En sintesis, se estipulé que entre los
administradores de las areas existe poca flexibilidad lo que repercute en la comunicacién
interna, por lo que se da escasa apertura a que se expresen de manera abierta, lo que genera
estrés y mas presion por parte de los superiores, asi como se debe mejorar la motivacién para
que consecuentemente mejore el desempefio y la productividad empresarial a fin de que llegue
a generar satisfaccién tanto para el personal como para la entidad en general.

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo, motivacion, comunicacion,

desemperio laboral.
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Organizational climate in the company “Tesalia CBC” Salinas agency province

of Santa Elena, year 2024.
Author:
Naela Nicole Gomez Naranjo
Tutor:
Ing. Sabina Villén Perero, Mgtr.

Abstract

Organizational climate is one of the most essential issues within companies, because it
generates a harmonious environment, efficient work and recurrent organizational commitment.
This study addresses a general analysis of the organizational climate within the company
“Tesalia CBC”, where the specific problems are work overload, low daily motivation, internal
communication, work performance and business leadership. For this, a general objective was
established called “To analyze the organizational climate through a situational diagnosis that
allows the identification of actions that strengthen the work performance of the workers of the
company “Tesalia CBC* agency Salinas province of Santa Elena”, likewise, a non-
experimental and transversal design was used since the variable was not manipulated and data
was obtained at a single moment, in addition, the collection of information was applied through
qualitative and quantitative methods such as the interview and survey, where it was inferred in
an exploratory and descriptive study. For this, the results of the study determined improvement
actions to strengthen performance and organizational climate in which leadership, internal
communication, motivation and work performance were established. In summary, it was
stipulated that there is little flexibility among area managers, which has repercussions on
internal communication, so there is little openness to open expression, which generates stress
and more pressure from superiors, and motivation must be improved to consequently improve
business performance and productivity in order to generate satisfaction both for the personnel
and for the entity in general.

Keywords: Organizational climate, leadership, motivation, communication, work

performance.
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Introduccion

El clima organizacional es un tema de vital importancia en cada una de las
organizaciones, por lo que es un factor indispensable para la generacion de entornos de trabajo
eficientes y direccionados a relaciones laborales saludables, este es un indicador clave que tiene
una estrecha relacién entre los empleados, el liderazgo y el entorno laboral. Se puede constatar
como el conjunto de ideas o pensamientos criticos que las personas tienen en el medio donde
ejercen sus labores dando a conocer lo que se ejecuta a nivel interno, sus procesos, el tipo de
personas, la comunicacion y a su vez aspectos externos que interfieren en el medio del trabajo
(Macias y Vanga, 2021).

Por esta razdn las empresas consideran su implementacion con mayor relevancia y por
ende que el clima organizacional infiere también en la toma de decisiones. La autora
Montesdeoca, (2024) hace mencion en que el clima laboral tiene un efecto directo hacia los
colaboradores en la ejecucion de sus actividades lo que provoca un ambiente laboral
desfavorecedor para las empresas que buscan conservar su capital humano. EIl incorrecto
manejo del mismo hace que la productividad de la organizacion baje, lo que aumenta el riesgo
de sufrir pérdidas, pero puede sobrellevarse de forma positiva por medio de la excelencia y

armonia laboral lo que influye en ventajas para la organizacion.

Ante lo expuesto, se destaca también que dentro de una entidad debe prevalecer la
diversidad e inclusion para que las labores se ejecuten en total serenidad y predisposicion, para
evitar y erradicar la discriminacién laboral en todo sentido. La OIT (2021), menciona en su
informe que, desde hace mas de un siglo la Organizacién Internacional de Trabajo se ha
enfocado en impulsar el trabajo decente y productivo para las mujeres y hombres en situaciones
de libertad, dignidad, seguridad econdmica e igualdad de oportunidades. La OIT se centra afio
a afio en fortalecer lugares de trabajo mas inclusivos y hacer frente a la discriminacion en todos
los sentidos, lo que mejora la calidad de trabajo y el aumento de igualdad de oportunidades en
donde el clima laboral se posiciona entre los mas importantes factores a analizar dentro de la

empresa, lo que destaca su relevancia para la eficiencia organizacional a largo plazo.

Por consecuente, se estipula que el clima organizacional es sustancial como factor
determinante en la sostenibilidad y competitividad empresarial. Organismos como la OIT
destaca el impacto directo en relacién con el empleo, retencion de talento, y sobre todo el
bienestar integral de los colaboradores. Por ende, cada vez mas empresas buscan adoptar

politicas orientadas a fortalecer ambientes positivos para impulsar la productividad.
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En Ecuador, las formas mas comunes de medir estos indicadores son a través de técnicas
o herramientas de recoleccién de datos tales como; encuestas, cuestionarios, evaluaciones de
desempefio; estas son de gran ayuda para facilitar el cumplimiento de los indicadores asi como
reestructurarlos si se diera el caso para poder cumplir con el rendimiento 6ptimo de los

colaboradores siendo esta aplicable tanto en empresas publicas como privadas.

Asi como hace mencion el catdlogo del Ministerio de Trabajo (2023), en Ecuador la
capacitacion y formacidn constante es un derecho primordial lo cual busca forjar capacidades
de excelencia a la ciudadania, lo que posiciona bases sélidas a la gobernabilidad democréatica
y la consolidacién de un estado de derechos y democracia. Con lo expuesto se enfatiza que, la
importancia de la formacion para los trabajadores tanto en el sector publico como privado es
vital y que la misma estd también al alcance de los ciudadanos. La formacidn es un derecho
que se debe de cumplir dentro de las empresas o entidades para las que presenten los
colaboradores sus servicios, caso contrario, la escaza obtencidn de habilidades repercutira en

la ineficiente labor del recurso humano.

Asi mismo, en el sector privado, los lideres empresariales deben de priorizar el clima
organizacional como ente esencial para el correcto funcionamiento productivo, si bien es cierto,
hay empresas que manejan este factor con total responsabilidad y su posicionamiento en el
mercado es estable, existen entidades que poseen conceptos erroneos acerca de la importancia
del clima organizacional. A su vez, las entidades ejecutan inadecuadas acciones para el
beneficio de su mismo personal, lo que evidencia debilidades en la ejecucion de las actividades
diarias que toma minoritariamente en cuenta la capacidad laboral y la presencia que enfatiza la
inconsistencia reflejada en que en su mayoria las empresas tienen ausencia de departamentos

encargados al cien por ciento en ejecutar con éxito esta labor.

Los métodos que se utilizan para obtener un eficiente clima organizacional son
esenciales para impulsar distintos factores clave en las funciones empresariales. Entre ellos se
destaca la comunicacion empresarial, comportamiento organizacional, liderazgo, desempefio
de los trabajadores siendo fundamentales para integrarse de manera adecuada a los procesos
que elevan la mejora continua para ejecutar actividades con excelencia, al igual que, el
cumplimiento de los objetivos organizacionales trazados por parte de la entidad o areas
definidas de trabajo donde no solo se garantiza eficiencia operativa, sino también sostenibilidad

en las empresas lo que infiere en el analisis del presente estudio.
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En la provincia de Santa Elena, el clima organizacional no es un tema nuevo, como
antes se ha descrito viene desde hace mucho tiempo atrés y es a nivel global, sin embargo, las
empresas de la provincia estan en constante lucha por seguir posicionadas en el mercado y, no
solo este factor radica en el entorno externo y los competidores, sino que también al poseer una
infraestructura del talento humano capacitado para la lucha continua de la entidad viene siendo

un elemento indispensable.

Asimismo, hay una alta competitividad en relacion a la demanda de productos de
consumo masivo Yy, las empresas trabajan arduamente para satisfacer las necesidades de cada
potencial comprador pero, si se descuida del recurso humano puede ser una variable critica en
el camino trazado para conseguir los objetivos empresariales. La presente investigacion
examina el “Clima Organizacional en la empresa Tesalia CBC, agencia Salinas”, 10 que
imparte como punto significativo el sentido de pertenencia y confort que sientan los
colaboradores para desarrollar sus actividades con éxito para el beneficio tanto de ellos como

de la empresa.

En el canton Salinas, las empresas toman en consideracion todos los pardmetros antes
expuestos para priorizar la productividad e incremento empresarial, asi como también que haya
una armonia y excelente ambiente laboral. Sin embargo, a pesar de ser un tema de relevancia,
el clima organizacional desfavorable puede traer consigo inestabilidad en cada una de las areas
de trabajo de la entidad y conllevar a situaciones criticas como el despido y rotacion del
personal por una inadecuada gestién administrativa en relacién a la proteccién y conservacion

apropiada del talento humano.

El presente estudio busca establecer acciones de mejoramiento a la empresa Tesalia
CBC agencia Salinas, que le permita realizar una optimizacion rapida en cuanto a la gestion
del recurso humano, lo que les asegure generar una mayor productividad laboral, a causa de la
aplicacion de estrategias acordes a las necesidades de la empresa lo que infiere en detallar
actividades clave que sean encaminadas al progreso de la organizacion, asi mismo en el logro
de los objetivos empresariales lo que le permite directamente al trabajador realizar sus labores
con resultados positivos y formar beneficios tanto para los colaboradores como para la entidad
en la que se labora. Se establece este componente como una tendencia para aportar altos
estandares de calidad, lo que repercute en poseer un personal capacitado, brindar exigencia en

los puestos, obtener una productividad maxima, entre otros.
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Por esta razdn, el clima organizacional posee un peso importante en un mundo cada vez
méas globalizado y competitivo, elevando estrategias orientadas a la mejora continua del
personal las cuales permiten a las empresas obtener diversos factores diferenciadores,
Ilevandola cada vez mas al éxito. Es por esto que el planteamiento del problema refleja que
es importante comprender el valor del clima organizacional dentro de las entidades y como
afecta de manera directa e indirecta dentro de las mismas, esto influye en la ejecucién de tareas
e impacto en el desempefio de los colaboradores que, por lo general es ocasionado por estrés,
cansancio, deficiencia de liderazgo, recursos que poseen, el trato hacia los demas, entre otras.
Es asi como en la actualidad este factor se posiciona en el medio empresarial como ente
fundamental para elevar el rendimiento de las organizaciones y que, a lo largo del tiempo se
forjan constantes estrategias, ya sea en: habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones

interpersonales y capacidades intelectuales.

En el ambito empresarial sin un eficiente manejo de los recursos que conforman una
organizacion no se podria progresar ni alcanzar los objetivos a corto, mediano y largo plazo
por lo que, mediante la misma linea la autora Solarte, (2009) menciona que, los componentes
que engloban el clima organizacional radican desde los objetivos, como estructura, politicas y
reglas, hasta situaciones subjetivas como la cordialidad y el apoyo entre colaboradores, todos
estos componentes han llevado a que los investigadores se han centrado més en el aspecto
metodoldgico que a la busqueda concreta de su definicion, en sus origenes teoricos v, en el

papel que juega el clima en el desarrollo de la organizacion.

Se enfatiza que los medios internacionales se maneja de diferentes maneras el trato, la
responsabilidad con los comparieros de trabajo y a su vez sus diversas politicas, leyes y normas
que regulan el accionar de las actividades dentro de cada entidad en la que laboran, cada
empresa a nivel mundial ejecuta sus actividades de formas distintas pero, la relacion entre todas
es la manera en la que acttian con su talento humano y en lo que esto les repercute tanto en la
actualidad como para su futuro, lo que radica en la busqueda de alternativas de mejora continua

para regular y optimizar el ambiente armonico de su personal.

Es asi como se establece la estrecha relacion organizacional en todas las empresas del
mundo, cada entidad siempre velard por ser mas competitiva que otra y, por ende el progreso
al éxito toma inicio en las actividades internas que ejecuten, para esto se esta en la constante
busqueda de tratos igualitarios y compensaciones que eleven el sentido de pertenencia del

colaborador hacia el lugar donde labora.
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En Ecuador las empresas se ven en la obligacion de cambiar sus procesos internos con
el objetivo de encontrar un adecuado clima organizacional para conservar su capital humano
que labore de manera satisfactoria por lo que, esto genera sentido de pertenencia en un ambiente
idéneo, como lo es con la mayoria de empresas ecuatorianas las cuales buscan constantemente
forjar a un personal comprometido con su labor y asi aumentar el posicionamiento y su

expansion en el mercado.

Aunque existe una gran relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
a nivel nacional se han evidenciado que existen diferentes problematicas en las Mipymes en
Ecuador, mencionan los autores Pefiafiel et al., (2022) que, su repercusion es la escasa
motivacion hacia sus empleados, desinterés, insatisfacciéon, por motivos que carecen de
reglamentos internos que regulen los diversos acontecimientos del personal que les facilite
identificar, cualificar y otorgar un incentivo o méritos por el cumplimiento de sus actividades

con eficiencia y eficacia.

Por aquello, se considera también mediante la presencia de un clima organizacional
desfavorecedor dentro de las Pymes siendo un punto débil de cada pequefia, mediana o grande
empresa es que necesitan contar con un plan de desarrollo y, por ello tienen ineficientes canales
de comunicacion que conducen a una mala relacién entre los empleados y sus gerentes al
desconocer de sus urgencias personales. En lo expuesto con anterioridad se identifica el
inoportuno manejo de este tema el cual es de crucial interés para las grandes empresas, asi
como también a las medianas y pequefias que estan en constante lucha por subsistir en un pais
con un porcentaje significativo de estas Mipymes y que, cada vez predominan en diferentes

nichos de mercado.

Para mantener un punto de equilibrio entre el personal y el posicionamiento constante
es fundamental enfocarse en valorar y cumplir con los requerimientos del personal lo que
mantiene relaciones flexibles, y ademas, incluir politicas que permitan sobrellevar cada una de
las situaciones a las que se enfrenten las empresas, un reglamento fundamental es la constante
capacitacion del recurso para asegurar el éxito empresarial y elevar las virtudes competitivas.
Al mantener bases solidas se puede forjar una entidad que prospere de manera permanente en
el mercado para el que fue establecido por lo que permitird tener un equilibrio constante,
asimismo sobresalir de la competencia y a su vez crecer significativamente conforme en el

tiempo.



19

A nivel de la provincia de Santa Elena, las empresas buscan la permanencia en el
mercado siendo este cada vez mas competitivo, sin embargo, se enfatiza que la mayoria de las
empresas carecen de un optimo ambiente laboral, existen falencias que se reflejan en los
escasos resultados y en la productividad, estas empresas por lo general disponen baja
pertenencia en el mercado por su desequilibrio constante en el clima organizacional lo que

provoca afectaciones en el comportamiento de los colaboradores.

En el canton Salinas se encuentra ubicada la agencia Tesalia CBC, una empresa
dedicada a la produccion y comercializacion de bebidas no alcoholicas. The Tesalia Springs
Company CBC distribuye las marcas de bebidas como son Pepsi, Gatorade, Tesalia, Guitic,
Jugazo, V220 entre otro, el cual cuenta con el portafolio méas grande de productos de bebidas
de Ameérica Latina. Esta empresa se destaca por ser una de las lideres en el mercado de
comercializacién de bebidas no alcohdlicas con posicionamiento en mas de 35 paises The
Tesalia Springs Company, (2024). No obstante, asi como tiene un amplio alcance positivo tanto
para los clientes, colaboradores y a nivel marca, se puede evidenciar falencias en el tema de
clima organizacional, es por esto que el presente trabajo analiza el impacto del clima

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa.

Mediante una previa investigacion se establecieron causas y efectos de la agencia hacia
sus colaboradores en donde las causas mas frecuentes que se evidenciaron fueron que los
colaboradores tienen escaso poder en la comunicacion interna ya que hay insuficientes espacios
para dialogar, existe poca flexibilidad por parte de los administradores, recargo excesivo de
actividades que se incrementan de forma progresiva conforme pasa la semana laboral, el

aumento de horas trabajadas por dia ascendiendo a mas de 10.

Todos aquellos factores producen efectos contraproducentes como que reducen su
rendimiento laboral por medio del escaso dialogo entre departamentos, deficiente flexibilidad
por parte de los administradores. Asimismo, el recargo de actividades que ejerce una
disminucion de la productividad ya que aumenta el estrés, cansancio y a su vez hace que el
horario sea mayor de lo habitual. La sobre ejecucion laboral actla de manera negativa dando
como resultado la imposicion del cumplimiento de tareas no asignadas a colaboradores quienes
no trabajan en departamentos asignados por lo que las actividades no las realiza en su totalidad
el encargado sino se designa a otro totalmente diferente. Es por ello, que el presente trabajo
busca analizar el clima organizacional para poder asi plantear soluciones que contribuyan a

mejorar la calidad en el desemperio laboral y que ayuden al beneficio de ambas partes.
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Formulacion y sistematizacion del problema

Estos elementos son cruciales definirlos dentro de la investigacion, ya que permite
delimitar con claridad el objeto de estudio y orientar adecuadamente el enfoque del trabajo.

Pregunta general

¢De qué manera el clima organizacional fortalece el desempefio laboral de la empresa

“Tesalia CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena?

Preguntas especificas

o (Cual es la situacion actual del clima organizacional de la empresa “Tesalia
CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena?

o ¢Cudles son los factores que afectan al clima organizacional de la empresa
“Tesalia CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena?

o ¢Qué acciones contribuyen en mejorar el clima organizacional y fortalecer el
desempefio laboral en la empresa “Tesalia CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa

Elena?

Objetivo General

Analizar el clima organizacional por medio de un diagndstico situacional que permita
la identificacion de acciones que fortalezcan el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa “Tesalia CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena.

Obijetivos especificos

. Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional de la empresa “Tesalia
CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena.

o Identificar los factores que afectan al clima organizacional de la empresa
“Tesalia CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena.

o Establecer acciones que contribuyan con el clima organizacional y el
desempefio laboral en la empresa “Tesalia CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa

Elena.
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Se destaca la justificacion tedrica mediante el clima organizacional como eje
prioritario para la consecucion del estudio, se destaca que esta variable es fundamental dentro
de todas las empresas para evaluar el rendimiento de un trabajador o areas que sean necesarias
en la organizacién, cabe mencionar que, este tema puede influir de manera positiva o negativa
lo que depende mucho de cdmo se la maneje en el ambito laboral ya que provoca una
repercusion en la productividad de cada colaborador.

A lo largo del tiempo, el clima organizacional cada vez posee mayor importancia en el
entorno interno por lo que evalla la satisfaccion de dichos trabajadores, y por ende la relacién
que se tiene con los usuarios para brindar soluciones a las problematicas que se presenten y en
el comportamiento 6ptimo que reflejen, convirtiéndose en un referente a nivel individual como
organizacional con una calidad estable de trabajo armoénico empresarial que, al ser
implementada por la organizacion hace que la misma conducta se refleje hacia el consumidor
(Pariona et al., 2021).

El clima organizacional, basado en la redaccion anterior, puede definir las
problematicas que se ejercen dentro de la empresa por medio de exigencias laborales en sus
actividades diarias, debido a que si se manifiestan inconsistencias en la comunicacion se
pueden presentar acciones equivocas en los procesos productivos y, se refleja en llamados de
atencion hacia el trabajador como también en la inestabilidad empresarial, cabe recalcar que es
fundamental priorizar el recurso humano por lo que la ineficiencia del mismo resalta falencias
criticas en la organizacion.

Asi como lo mencionan los autores Flores et al., (2023) el clima organizacional es
definido como un conjunto de caracteristicas que engloban a una empresa estable, esto influye
en el comportamiento de todos los integrantes de la misma y en el ambiente psicosocial en la
que laboran. Se evidencia la importancia que tiene esta variable en la satisfaccion de los
empleados, lo cual se ve reflejada en las actividades que realizan dia a dia en su entorno de
trabajo.

El ambiente en donde ejercen las tareas los trabajadores les permite tener la libertad de
expresarse, ademas, el clima organizacional se maneja por el liderazgo guiado, mismo que va
de la mano con los colaboradores lo que promueve la autoconfianza y la participacion proactiva
del equipo, solo asi se los orienta hacia el cumplimiento de una Unica vision para que todos la
consideren como propia. Esto, a su vez, impulsa un mayor compromiso, motivacion y
desempefio. En conjunto, se demuestra que un clima organizacional positivo es clave para

lograr un ambiente laboral productivo y con visidn compartida.
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Con base a la justificacion practica el presente estudio se centra en identificar el clima
organizacional en las empresas ya que permite evaluar y mejorar el ambiente laboral de los
empleados, puesto que posee un impacto significativo en la eficacia y eficiencia en la empresa
de estudio, lo que promueve la ejecucion de actividades que beneficien ambas partes.

Al analizar e identificar las afectaciones que posea la empresa en relacién al clima
organizacional se permitira mejorar aquellos procesos que con el tiempo se han visto
perjudicados y que siguen en la constante labor sin cambio alguno, lo que se refleja en
situaciones actuales y que por consecuente puedan llegar afectar el ambiente 6ptimo de trabajo
dentro de la organizacion.

Entre los factores que se han evidenciado se resalta la reduccién del rendimiento laboral
por el escaso poder en la comunicacion interna ya que hay insuficientes espacios para dialogar,
el recargo de tareas que se les impone que cumplan lo que se deduce como una disminucion
productiva y eleva el estrés, cansancio y a su vez el incremento por horas laboradas haciende a
mas de ocho horas diarias.

Por consecuente, al poseer un personal que se sienta en un ambiente de trabajo
adecuado, los procesos internos se realizaran con mayor eficacia y eficiencia por lo que incurre
en un sentido de compromiso por parte de los colaboradores, gracias a este factor ejercen sus
actividades de manera satisfactoria lo que crea un sentimiento de pertenencia y motivacion
pertinente lo que logra que las metas trazadas y objetivos se lleven de manera exitosa a
beneficio de la organizacion.

Ademas, se procede a establecer un ambiente mas arménico y equitativo para cada una
de las personas que conforman la entidad, en donde se conoce las diversas perspectivas que
posee cada colaborador y en conformidad con esos datos se establecera acciones de mejora
para mantenerse en la constante competencia, estas acciones producen un elevado indice de
satisfaccion y desempefio laboral al ser escuchados y tomados en consideracién para futuros
acontecimientos empresariales. Este factor generara una infraestructura del talento humano con
bases solidas y con un eficaz posicionamiento tanto a nivel provincial como nacional por su
capacidad productiva en relacién a la calidad del trabajo que ejercen y la comunicacién que se
posee para una sana convivencia, asi como un equilibrio laboral.

Considerando lo anterior expuesto, se estipula lo siguiente idea a defender: La
utilizacion de adecuadas acciones contribuiran al fortalecimiento del clima organizacional y
desempefio laboral de la empresa “Tesalia CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa

Elena.
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El mapeo es un apartado que detalla cada contenido realizado progresivamente sobre el
trabajo de titulacion el cual esta definido por capitulos. En la introduccion se desglosa todos
los puntos clave que la investigacion se centra en describir a lo largo del desarrollo del presente
estudio. Asi mismo, se detalla la problematica y el planteamiento del problema lo que conlleva
a la formulacion y sistematizacion, dejando como resultado los objetivos de la investigacion,

en donde se establece la justificacion y sus fundamentos tedricos como practicos.

En el capitulo I, se describe en la introduccién todos los puntos clave que el estudio
trata. Asi mismo, se detalla la problematica y el planteamiento del problema lo que conlleva a
la formulacidn y sistematizacién, dejando como resultado los objetivos de la investigacion, en
donde se establece la justificacion y sus fundamentos tedricos como practicos. La revision
literaria la cual permite evidenciar las citas bibliograficas tales como: articulos cientificos,
tesis, libros, entre otros. Estos poseen un alto nivel cientifico de interés sobre el tema a tratar,
estas fuentes de informacion son soportes para el estudio importante en la investigacion en
relacion al clima organizacional y, posteriormente, el desarrollo de teorias y conceptos en
donde se define la variable planteada y a su vez se desglosa todas aquellas dimensiones e
indicadores estipulados en la matriz de consistencia, de la misma forma y para cerrar este
capitulo van los fundamentos legales los cuales sustentan un respaldo esencial al presente

estudio.

En el capitulo 11, embarca la metodologia a utilizar en el trabajo investigativo, en donde
se detalla el disefio de la investigacion, los métodos de investigacion, poblacion y muestra, asi
como también la recoleccion y procesamiento de datos para poder llegar a la informacion
requerida, esto permite conocer a ciencia cierta cada uno de los aspectos que tiene la empresa,
por lo tanto brinda un enfoque sistematico y ordenado al estudio. Ademas, proporciona validez
y confiabilidad a los resultados obtenidos. A través de esta estructura metodolégica se garantiza

la rigurosidad del analisis, facilitando la toma de decisiones.

En el capitulo 111, se determina los resultados y discusion que se han obtenido a lo
largo del trabajo investigativo por medio del anélisis de datos e instrumentos aplicados, asi
mismo, se constata todos los resultados que han sido encontrados y por los que se ha realizado
el presente estudio. Finalmente, se constatan las conclusiones a las que se llegé mediante este
estudio y las recomendaciones las cuales se han formulado mediante los objetivos que se

plantaron desde un inicio.
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Capitulo |

Marco Referencial
Revision de la literatura

En los dltimos tiempos el clima organizacional ha sido tema de investigacion a gran
escala debido a su impacto directo en la empresa y colaboradores, es asi como se presentan las
siguientes revisiones que han sido realizadas tanto nacional como internacionalmente y que
sustentan tedricamente el tema de estudio:

Los autores Chiquillo et al., (2023) en el articulo publicado por la Revista Venezolana
de Gerencia titulado ‘“Liderazgo y clima organizacional en las pequeiias y medianas
empresas”’ menciona que las pymes representan una cantidad significativa en todo el mundo y
a menudo son consideradas como el motor de la economia. El objetivo del estudio es analizar
coémo el liderazgo en las pymes influye en el clima laboral y el rendimiento de los empleados.

La metodologia aplicada adoptd un enfoque analitico — relacional de tipo transversal y
de campo. De igual manera, el estudio estuvo enfocado en 5 pymes del sector comercial del
municipio de Riohacha, la muestra aleatoria aplicada estuvo compuesta por sesenta y ocho
empleados por medio del uso de cuestionarios con escala de Likert. Ademas, se utilizé en la
investigacion el coeficiente de Alpha de Cronbach para realizar el calculo de la prueba piloto,
en donde se obtuvo como resultado un valor de 0,87, lo que sefiala que el instrumento es
altamente confiable y que se puede proseguir con el estudio.

Tras la resolucidn de los resultados se constata que el liderazgo es débil y que posee
una presencia de climas laborales desfavorables en las pymes consultadas por lo que se necesita
buscar las soluciones y correctivos necesarios. La escasa claridad en cuanto a los roles y
responsabilidades de los empleados, la ausencia de la comunicacion efectiva y la falta de
integridad y ética de la gerencia ha conllevado a un bajo compromiso por parte de los
empleados, alta rotacidn del personal y deficiente rendimiento lo que provocd un ambiente
tenso y desmotivador de trabajo lo cual afecta significativamente al clima organizacional.

En conclusion es recomendable establecer e implementar estrategias solidas que les
permitan fortalecer e incrementar el liderazgo y a su vez mejorar el clima de las
organizaciones. De la misma manera, el liderazgo transformacional se debe desarrollar y
fomentar con mayor frecuencia para poder enfocarse en motivar y empoderar a los empleados,
asi como fomentar las habilidades personales y profesionales de cada integrante de la

organizacion.
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Consuelo et al., (2020) en el articulo cientifico publicado en la Revista Venezolana de
Gerencia titulado “Comportamiento organizacional con enfoque de sistemas en empresas
comercializadoras” se destaca el comportamiento organizacional de empresas
comercializadoras ecuatorianas y el cual genera un impacto significativo dentro de las
empresas, el presente articulo tiene como objetivo caracterizar el comportamiento
organizacional de empresas comercializadoras ecuatorianas basado en el enfoque de sistemas
y la evaluacién de variables organizacionales.

El mismo realiz6 un estudio cuasiexperimental en dos empresas de la provincia de
Manabi, Ecuador para poder identificar la relacion y el manejo del comportamiento
organizacional y brindar o replicar estrategias que mejoren el clima laboral dentro de las
entidades. Se obtuvo la informacién mediante entrevistas a directivos y trabajadores, asimismo
de la revision de documentos y reportes de gestion. Ademas, de seleccionar las variables
mediante consultas en la literatura especializada.

Se obtuvo como resultado por medio de la seleccion de seis expertos que existe una
estrecha relacion entre los individuos, la estructura y los grupos sobre el comportamiento
organizacional en donde todo el estudio implico la relacion entre las variables motivacion,
desempefio, satisfaccion, productividad o clima laboral y el andlisis entre la influencia de estos
dentro de la problematica principal y su relacion causa y efecto. Todas las variables tratadas
dentro de la investigacion estaban estrechamente relacionadas y fueron factores mas
recurrentes dentro de las entidades objeto de estudio.

Por consecuente, se estipula que son componentes indispensables y que se deben de
tratar con mayor afluencia para el eficiente manejo empresarial. Es por aquello, que para
establecer un clima organizacional optimo se deben de seguir con los lineamientos arrojados
por parte de la investigacion y asi se puede potenciar y entablar empresas que manejen sus
procesos productivos con eficacia, donde infiere la armonia laboral en las actividades que
desarrollen los integrantes de la organizacion con efectividad.

De igual manera, la relacion que tiene el estudio con ambas empresas comercializadoras
sefiala que pueden diferir en varios factores como lo es a nivel de andlisis y en base a las
percepciones que posee la empresa, en este sentido de manera: individual, grupal y
organizacional. Asimismo, se pueden diferenciar por los atributos que tengan como sistemas o
los criterios definidos para valorar los indicadores por parte de las entidades, en la misma linea,
existen similitudes entre el clima laboral, la motivacién y satisfaccion las cuales son
recurrentes. Estas diferencias y coincidencias permitieron realizar un analisis comparativo mas

profundo que contribuya a identificar buenas practicas y areas de mejora en cada organizacion.
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De igual manera, los autores Garcia y Valle, (2020) en el articulo publicado por la
Revista Compendium: Cuadernos de Economia y Administracion titulado “Diagnostico del
clima organizacional en una atunera empresa en Ecuador” en donde se considera que cada
accionista o duefio de una empresa esta en la busqueda constante de mejorar su rendimiento en
relacion con la productividad. Es por esto que el clima organizacional en este articulo es
fundamental por lo que prioriza y fortalece las relaciones entre el sujeto y organizacion y sujeto
a sujeto. El objetivo del estudio es determinar las dimensiones que intervienen en el clima
organizacional de la empresa atunera ecuatoriana y que, a su vez, infieren en la productividad.
Para poder percibir los pros y contras en relacion al clima en el entorno empresarial atunero y
como se evidencia en la productividad.

En la metodologia se estipuld un disefio cualitativo y cuantitativo por la consideracion
de diversos autores sobre el clima organizacional en las empresas, por lo que se considero que
la entidad posee 1674 personas laborando por lo cual se tomé una muestra de 422 individuos.
Asi mismo mediante la aplicacion de métodos estadisticos de procesamiento de datos a fin de
medir los resultados de las encuestas, por medio de un cuestionario adaptado a la teoria de seis
dimensiones del clima organizacional las cuales comprenden: propdsitos u objetivos,
relaciones entre los miembros, estructura y mecanismos de soporte de la gestion, mecanismos
de apoyo, recompensas y liderazgo mediante la escala de Likert.

Los resultados reflejaron que los trabajadores se mostraron inconformes con la manera
en que se lleva a cabo el trabajo en equipo y a su vez la cantidad de recursos que disponen para
laborar efectivamente no son los apropiados y carecen de recursos para la ejecucion de las
actividades. Asi mismo, perciben de manera negativa el cumplimiento de objetivos en relacion
con la misidn y el ajuste presupuestario respecto a recursos. Por ultimo, consideran que los
salarios y beneficios adicionales no se ajustan a sus necesidades por lo que repercute en la
desmotivacion laboral, lo que infiere en el bajo sentimiento de pertenencia en su trabajo.

Se constata que los puntos de mejora mas acentuados son aquellos como el liderazgo,
objetivos y sistemas de recompensas, al relacionarse estas con las dimensiones de dicha
investigacion, se las destaca como las menos acordes a la satisfaccion laboral, debido a que la
alta gerencia se enfoca en la minima percepcion de su equipo de trabajo y en la actualidad se
refleja esa area ineficiente por lo que comienzan a caer en sus procesos productivos. Se
concluye con que la empresa no esta alineada a sus objetivos, sino que prioriza generar capital
suficiente para cubrir sus gastos. Esta desconexion entre los intereses organizacionales y las
necesidades del personal impacta negativamente en la motivacion y el compromiso de los

colaboradores.
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Para Pérez, (2022) en su tesis publicada por la Universidad Estatal Peninsula de Santa
Elena titulado “Factores del clima organizacional y su relacion con el desemperio laboral del
personal del ministerio de inclusion economica y social, provincia de Santa Elena” se basa en
resaltar lo importante que es el talento humano dentro de las organizaciones y por aquello se
analizan los factores como el clima organizacional y desempefio laboral. El objetivo del estudio
tratado fue determinar la relacion que existe entre los factores del clima organizacional y el
desempefio laboral con base a un analisis situacional, que contribuyan al disefio de un plan de
capacitacion para mejorar el rendimiento del personal del Ministerio de Inclusién Econémica
y Social de la provincia de Santa Elena.

Para la investigacion se utilizé un disefio descriptivo correlacional permitié establecer
la investigacion descriptiva al realizar la caracterizacion de sus componentes principales que
infieren en la entidad y la investigacion correlacional para medir el grado de relacion existente
entre las variables, ademas de la investigacion cuantitativa y cualitativa la cual entrevistas y
encuestas, donde, en primera instancia se realizo la entrevista a 8 jefes departamentales cuyo
objetivo fue obtener toda la informacion por medio de las respuestas verbales a las
interrogantes propuestas para poder evidenciar las causas del problema, de la misma forma la
encuesta fue realizada a 187 servidores publicos, mediante la ejecucién de un cuestionario de
preguntas que tuvieron relacion con el tema de investigacion, variables e indicadores por lo
que permiti6 elaborar EI Plan de Capacitacion con estrategias que brinden soluciones a los
puntos criticos encontrados.

Todo el proceso sirvid para la interpretacion de resultados a fin de establecer la relacion
existente entre ambas variables: clima organizacional y el desempefio laboral. En base al
estudio se detectaron las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, las cuales
reflejaron que hay descontento en la relacion con sus superiores lo que llega a sentirse
incémodos, estos factores incurren en la escasa motivacion de sus superiores lo que provoca
falta de comunicacién y consideracion para con ellos a fin de realizar los procesos de mejora
continua dentro de la Institucion.

Para constancia final, se propuso en el estudio la implementacion de manera paulatina
y progresiva de un plan de capacitacion con el fin de mejorar y tener un eficiente clima
organizacional en concordancia con el desempefio laboral de los servidores publicos. El clima
organizacional tiene un enlace directo con el ambiente laboral e influye de manera significativa
en la satisfaccion y comportamiento que repercuten en la productividad de la institucion y por

consecuente a cada uno de los colaboradores.
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En el estudio de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena publicado por Corozo,
(2023) mediante la modalidad de tesis con titulo definido por “El clima laboral y su incidencia
en la gestion organizacional administrativa del Distrito Educativo 09D03” donde publica la
relevancia que posee el clima organizacional positivo dentro de las empresas e instituciones las
cuales se pueden clasificar en privadas y del sector pablico, estas facilitan la maximizacion
productiva y sobre el rendimiento laboral.

Como objetivo de la investigacion se estipula el siguiente: Analizar los factores que
influyen negativamente en la productividad y calidad de servicio en la Gestion Administrativa
de los servidores del Distrito 09D03, a través de una metodologia descriptiva de evaluacion.
Donde el autor analiza la importancia de mantener un excelente clima laboral y como este
factor beneficia a los trabajadores asi como también produce un efecto inmediato en laempresa.

La investigacion es descriptiva — correlacional, por lo que busca relacionar sus dos
variables a fin de hallar un punto de equilibrio y poder conocer el nivel de afectacion que pueda
tener la variable independiente sobre la dependiente previamente estipulada. Seguido a esto, se
aplico una encuesta para conocer la realidad de los trabajadores dentro de la institucion y su
percepcion dentro del entorno laboral a fin de realizar el analisis de datos pertinente, ademas
de entrevistas para obtener conocimientos de expertos que aporten al tema de investigacion
donde la poblacion oscila entre 40 elementos entre personal administrativo, colaboradores y
trabajadores, asi mismo para el calculo de la muestra se consideraron 130 individuos entre 40
colaboradores del distrito y 90 autoridades educativas institucionales.

Los resultados de la investigacion se evidencié que el clima laboral tiene influencia
significativa en la productividad y calidad del servicio en el Distrito 09D03, por lo que al
momento de permitirle el ingreso a nuevos estudiantes estos traen consigo diversos problemas
y por ende, se genera un ambiente de tension laboral y un ambiente estresante ya que para
proceder con la resolucion de los procesos es necesario que los departamentos den la
aprobacion, sin embargo, esto no sucede de manera eficiente y se lo considera un proceso largo.

Consecuente a esto se llevé a cabo el planteamiento de una propuesta donde permitira
optimizar y mejorar el clima laboral y la comunicacion, ya que son dos factores fundamentales
para la constante ejecucion de actividades, crecimiento eficiente y desarrollo institucional. Se
especifica que las condiciones de trabajo dentro de la entidad es una variable critica en el clima
laboral, por medio de los resultados se pudo visualizar que se muestran incomodos con las
condiciones fisicas de su puesto, lo que podria afectar el rendimiento laboral. Asi mismo, se
debe impulsar la comunicacion y la capacitacion empresarial para que posean cada vez mas un

sentimiento de pertenencia dentro de la entidad.
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Mientras que, la autora Moya, (2023) en su tesis de maestria publicada por la
Universidad Técnica de Ambato con titulo definido por “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los funcionarios/as del sector publico” donde evidencia
la importancia del clima organizacional en las entidades con eficiente manejo y en como este
infiere en el desempefio laboral, donde busca la relacion entre ambas para llegar a un punto de
equilibrio. Tiene como objetivo analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral en los funcionarios/as de las direcciones del servicio ecuatoriano de
capacitacion profesional.

Para el desarrollo de este trabajo se desarrollé una metodologia de investigacion de tipo
bibliografica — documental para poder efectuar sustento tedrico del estudio, adicionalmente a
lo recaudado con anterioridad se llevd a cabo una indagacién de campo mediante la aplicacion
de un instrumento de investigacion disefiado; es decir, un cuestionario, donde fue realizada a
una muestra de 33 funcionarios pertenecientes al Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional, donde se evaluaron las dimensiones “clima organizacional y desempefio laboral
del personal”.

Mediante la informacion recopilada se pueden dar los siguientes resultados: con
respecto al clima organizacional el 36,44% de los funcionarios mencioné que el estado animico
del personal que conforma la entidad es bueno, lo que genera a futuro la capacidad apropiada
para la consecucion de proponer proyectos o nuevos enfoques que permitan el mejoramiento
institucional al 48,5% del personal. Por otra parte, el 39,4% de los funcionarios consideran que
los puestos de trabajo en donde se encuentran en la actualidad establecidos en la institucion se
ubican en un estado regular debido a que no se ha sido posible establecer una estructura
organizacional apropiada de los puestos dentro de la entidad, lo cual repercute a generar
situaciones negativas en su desempefio, entre todas ellas se encuentra la evaluacion inadecuada
del trabajo desarrollado como indica el 30,3% de los agentes que intervinieron en la
investigacion.

Por esta razdn, fue posible establecer la aceptaciéon de la hipétesis estipulada en la
investigacion a través del analisis ANOVA donde se obtuvo un resultado de 4 lo que equivale
a que el clima organizacional tiene una incidencia satisfactoria en el desempefio laboral. En
sintesis, se sincronizan las dos variables del estudio, pudiendo obtener como resultado que,
entre el estado de animo o clima organizacional y desempefio laboral un grado de significancia
de 0,680. Se establece una vez mas que el cimiento de una base eficiente del factor estudiado

permite realzar a las empresas.
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Desarrollo de teorias y conceptos

Clima organizacional

El clima organizacional se conforma de la experiencia del individuo dentro de las
organizaciones donde, la persona que labora experimenta un determinado clima. En este
sentido, el CO se entiende como un conjunto de experiencias que poseen los trabajadores dentro
de una organizacion, a partir del medio laboral en la que permanecen insertos. En tal sentido,
el tema en cuestidn no solo se reduce a la subjetividad de los colaboradores, ni mucho menos
se centra en las caracteristicas objetivas de la organizacion, sino que se estipula en la relacion
de trabajo que ejercen las empresas que resulta en la interaccion de los individuos con su
entorno de trabajo, y que depende tanto de la consecucion de las actividades de dicho contexto
como de las perspectivas de los empleados tienen de este (Garcia et al., 2020).

Segun lo estipulado por los autores, se establece que el clima organizacional es un factor
fundamental dentro de las organizaciones por lo que representa un conjunto de experiencias o
sentimientos que abarcan los trabajadores dentro de la organizacién y, que por ende se establece
como ente para saber las percepciones de cada integrante a fin de prevalecer el positivismo y
un ambiente arménico.

El clima organizacional como se ha explicado en tiempos anteriores se determina tanto
por factores internos como externos, es decir, repercute en el ambiente laboral desde la
normativa, hasta las relaciones que se efecttan dentro de la organizacion. Es por esta razon
que, el clima organizacional es el responsable de depositar satisfaccion o insatisfaccion en cada
uno de los colaboradores en relacidn con las actividades que ejecuten, el tipo de relaciones
interpersonales que posean y la percepcion de su puesto en relacion a su remuneracion
econdmica (Alonso, 2024).

Por medio del estudiado el “CO” se considera que se centra tanto de manera interna
como externa, por lo que muestra un punto de inflexion entre el ambiente laboral desde la parte
normativa y legal, hasta la forma en la que se tratan los colaboradores dentro de una empresa,
lo que puede surgir de caracter positivo 0 negativo, es por esto que, se debe de analizar y
ejecutar acciones a favor de la mejora continua de modo interno como externo para sobresalir
en los estandares de satisfaccion laboral y que se aperturen todas las labores en funcion a la
ejecucion de actividades. Esta reiteracién del clima organizacional exige una gestion
estratégica que integre el cumplimiento de normativas con un clima organizacional orientado

al bienestar y compromiso del recurso humano.
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Comportamiento organizacional: EI comportamiento organizacional es un area que
investiga el impacto causado por individuos, grupos y estructuras dentro de las empresas donde
puede enlazarse como un analisis escalonado y donde puede impartirse desde la motivacion, el
comportamiento, el poder de liderazgo, la comunicacion, enfatizando el area interpersonal, la
estructura, el aprendizaje, las actitudes y percepciones, los procesos de cambio y los conflictos
hasta puntos de relevancia en la calidad de satisfaccion del colaborador en el trabajo (Alves,
2023).

La dimensién estipulada es relevante en el estudio porque indaga sobre el impacto
causado por los individuos, grupos y estructuras las cuales componen una organizacion y las
cuales se pueden relacionar como un analisis escalonado, asi mismo va de la mano con la
motivacion, comportamiento, el poder de liderazgo y muchos aspectos importantes dentro de
este tema para la consecucion de actividades favorecedoras entre individuos y el entorno
empresarial.

El comportamiento organizacional es relevante dentro de las organizaciones debido
que, permite observar la conducta de cada individuo dentro de la empresa, de la misma forma
eleva la productividad y la distribucion del personal a las areas mas acordes a sus habilidades,
lo que surge como medida positiva para la calidad total del ambiente y la satisfaccion laboral
(Chenet et al., 2022).

De igual manera, el comportamiento organizacional brinda la apertura de la
observacion directa de los colaboradores dentro de la empresa para asi estipular herramientas
en funcion a la mejora de la entidad centrandose en primera instancia en el recurso humano, de
la misma forma la productividad se realza por lo que cada colaborador esta constantemente
atendido por sus superiores y la eficaz distribucidn de los integrantes de la empresa en relacion
a sus tareas y desempefio empresarial.

Trabajo colaborativo: El trabajo o profesionalismo colaborativos consiste en una forma
mas integra y rigurosa de colaboracion profesional. La misma hace referencia a como las
personas colaboran dentro de las organizaciones por lo cual puede ser solida o fragil, eficaz o
ineficaz, y se pueden llevar a cabo de diferentes maneras. En sintesis se trata de como se
desenvuelve el personal de manera individual y colaborativa (Hargreaves y T. O"Connor,
2020).

El trabajo colaborativo se enfoca en la colaboracién prioritaria para llevar a la empresa
al éxito y al cumplimiento de los objetivos institucionales. Se estipula que de acuerdo con la
manera en la que se realicen las operaciones se podra verificar si la organizacion se estabiliza

y posiciona de mejor forma en el mercado o es fragil y se corrompe en corto y mediano plazo.
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Estrés laboral: El estrés laboral es una reaccion que presenta el colaborador ante el
sobrecargo de exigencias y presiones por parte de las autoridades en presentar actividades, las
cuales no se ajustan a sus capacidades y recursos en donde se pongan a prueba la capacidad
que tenga el empleado al afrontar ciertas situaciones. Este tipo de factores se incrementan
cuando el trabajador considera y siente que no recibe el suficiente apoyo de sus comparieros de
trabajo o de sus jefes, asi como también cuando posee escaso control sobre la resolucién de
problemas (Patlan, 2023).

El estrés laboral es un factor relevante dentro de las organizaciones por lo que si no se
maneja adecuadamente puede repercutir en la ineficiencia de las actividades productivas, por
lo que al colaborador se le impone sobrecargo de tareas, exigencias y presiones que conllevan
a la frustracion, lo que se transforma en un sentimiento de desmotivacion al considerar que no
es apoyado tanto por sus compafieros como por las autoridades.

Sindrome de Burnout: El sindrome de Burnout se efectta en el agotamiento emocional
por la sobrecarga de actividades, la despersonalizacion y el bajo desarrollo y desempefio por la
ineficiente motivacion, comunicacion, etc. Todos estos estan relacionados en la forma en que
se organiza y distribuye la produccion, asi mismo se relaciona el termino con el estrés, la
depresion, agotamiento fisico y mental y la ansiedad, todos los términos engloban el sindrome
en cuestion (Sanchez, 2020).

El sindrome de Burnout es un indicador clave para la reestructuracion y ejecucion de
actividades que afectan a los colaboradores, por lo que presenta falencias en el rendimiento o
cambios en el comportamiento, esto incide en una situacion preocupante y puede llegar a
generar baja autoestima, desmotivacion, depresion, cansancio laboral en donde incurre en una
ineficiente productividad y escaso trabajo colaborativo.

Liderazgo empresarial: El concepto de liderazgo empresarial se lo entiende como la
funcién que ejecuta un lider de una empresa, para influir tanto en ella como en la sociedad a la
que pertenece. En este sentido, el lider debe conocer de manera especifica y profunda la
empresa, las estrategias, objetivos, y sobre todo tener conocimiento de las tendencias y
evolucion de su sector y una vision global, asi como estratégica del entorno (Espino, 2023).

El liderazgo empresarial se enfoca en el lider por lo que debe influir de manera
significativa hacia sus colaboradores y para la sociedad. En este sentido el lider debe conocer
todos los aspectos de la empresa y hacia donde se quiere llegar para formular sus metas de
manera correcta y asi llevar a sus empleados por el éxito empresarial. Ademas, un liderazgo
efectivo promueve un entorno de trabajo positivo, donde se fomenta la comunicacion, la

confianza y el desarrollo profesional.
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El liderazgo se basa en que los seguidores deben ir alineados al lider y como este esta
formado para enfrentar conflictos, y moldearse a las caracteristicas del grupo, a las diversas
tareas que se deben desempefiar, a los mecanismos de control implementados, etc. El lider debe
conocer las expectativas de cada colaborador, reconocer a los integrantes que maneja,
identificando cualidades, valores, propdsitos y cultura, conformandose un integrante mas y asi
liderar con eficacia (Vergara et al., 2022).

Para los autores antes expuestos, el liderazgo embarca el lineamiento entre el lider y sus
seguidores para poder afrontar los conflictos o problematicas de manera satisfactoria. Asi
mismo, el lider debe conocer las percepciones de cada colaborador para brindarles los recursos
necesarios y se sientan satisfechos a lo largo de su jornada laboral.

Perfil del lider: El liderazgo es dominio de unos cuantos elegidos quienes ejecuten esta
actividad de manera eficiente y eficaz. Dentro de este marco, el concepto denominado masas
se centra en que las personas contribuyen a proporcionar el liderazgo que se requiere para
impulsar un proceso de cambio y, en el mejor de los casos transformar procesos en ideas
temerarias (Kotter, 2006).

El perfil del lider es un factor indispensable dentro de cada institucion por lo que es
quien esta enfrente de un grupo de personas y busca constantemente la mejora continua de la
empresa asi como de la toma de decisiones correctas para impulsar los procesos de cambio
dentro de la entidad en la que se labore y que el personal obtenga a su vez la satisfaccion
necesaria en relacion con las funciones que ejecuten.

Toma de decisiones: La toma de decisiones es fundamental en cualquier actividad que
se ejerza. En este sentido, todas las personas tienen la libertad de tomar decisiones. Sin
embargo, tomar decisiones correctas son un constante proceso de razonamiento y focalizado
directamente en la ejecucion de actividades orientadas a la mejora continua, que puede incluir
diversas disciplinas como la filosofia del conocimiento, la ciencia y la I6gica y, por sobre todo
la creatividad (Amaya, 2010).

La toma de decisiones en todo ambito es esencial para ejecutar cualquier actividad de
la mejor manera posible, es por eso que, cada persona tiene la libertad de ejercer su accionar
como considere méas acertado, en base a un razonamiento y focalizacion directa de lo que se
quiere realizar, aln mas dentro de las empresas. Una buena toma de decisiones implica evaluar
alternativas, anticipar consecuencias y seleccionar la opcion que aporte mayores beneficios al
logro de objetivos organizacionales. En el contexto empresarial, este proceso impacta
directamente en la eficiencia, productividad y clima laboral; por lo cual fomenta habilidades

decisorias en los colaboradores, lo que contribuye a un ambiente de trabajo mas eficiente.
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Estilo de liderazgo democratico: El liderazgo democratico se lo define como un estilo
de liderazgo en el que los lideres poseen la autoridad de tomar decisiones en colaboracion entre
los miembros del equipo. En este sentido, el lider estd en la basqueda de la opinion y el aporte
de conocer a cada uno de los miembros del equipo. Esta dirigido y enfocado en la toma de
decisiones colectivas y el trabajo en equipo para lograr los objetivos organizacionales
(Camargo, 2023).

El liderazgo es una habilidad que todos los lideres deberian poseer, en sintesis el
liderazgo democratico es donde se pueden tomar decisiones en colaboracion al equipo de
trabajo de la empresa para asi llevarla a la mejora continua de la misma. Asi mismo, esta
dindmica sirve para conocer aun mas a cada integrante y como se desarrolla en al ambito
empresarial.

Comunicacion: La comunicacion se aborda con el propdsito de elaborar explicaciones
significativas que eviten caer en la redundancia de informacion y sean satisfactorias con
relacion al fendémeno comunicativo con los empleados, esto permite mantener un ambiente
armonico y sostenible. Se define la comunicacion como un hecho entre dos 0 mas personas
para establecer relaciones interpersonales efectivas (Otero, 2020).

La comunicacion es una habilidad eficiente para las relaciones entre dos 0 mas personas
que intercambian informacion relevante que les permite conducir a acciones futuras
representativas que eleven el bienestar tanto en la vida personal como la empresarial. Por lo
que crea una relacion mas significativa que logra el desenvolvimiento proactivo de cada
individuo sin cohibicién alguna.

La comunicacién en base a las empresas involucra la relevancia de la transmision y
recepcion de una idea, la informacion y orden de una persona a otro individuo o de un
departamento conformado por varios colaboradores a otros. Se estipula como un intercambio
de informacidn entre dos 0 més personas donde se enfatiza que la comunicacion es continua e
indispensable en cualquier &mbito del ser humano y en todo caso asume una pretension de
correccion (Palacios, 2020).

La comunicacién como base de las empresas es indispensable por lo que es el enlace
que tienen los individuos para comunicarse entre si y, poder llegar a consensos que beneficien
a ambas partes. Es asi que, este factor es fundamental para el mejoramiento de los procesos
internos que ilustren a la empresa hacia el éxito y a su vez, que cada empleado produzca sentido
de pertenencia y percepciones positivas por el simple hecho de ser escuchado por medio de la

comunicacion entre pares.
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Comunicacion interna: La comunicacion interna se conforma entre las personas que
integran la empresa y mantienen una comunicacion entre si, sin ningun tipo de necesidad en
que la organizacion sea la intermediaria entre los individuos. Por ello, la comunicacién y las
relaciones entre las personas que son parte de la organizacion se llevan de manera natural y
anterior a cualquier intento de gestion, resaltando que desde que hay la presencia de empresas
directa o indirectamente hay comunicacién interna en todas las entidades (Aced et al., 2021).

La comunicacién interna es un término esencial en las organizaciones que se ha
presenciado a lo largo del tiempo, las personas que integran las empresas mantienen una
comunicacion entre si sea directa o indirectamente entre varios individuos con el fin de
favorecer los procesos realizados dentro de la entidad y que el trabajo individual asi como
colectivo sea eficiente, por lo que se lleva de manera natural sin necesidad de forjar un vinculo
tenso.

Comunicacion efectiva: La comunicacion efectiva es el intercambio de informacion
clara, donde se relaciona un comportamiento humano donde se establece una relacion entre
personas. Se considera la organizacién como un sistema abierto para la interaccion con el
ambiente, donde se ve la necesidad de incorporar tanto la informacion que proviene del
ambiente, como tener en consideracion lo que se dé dentro de la organizacion (Fernandez,
2022).

La comunicacion es una herramienta fundamental para dialogar y llegar a acuerdos
entre dos 0 mas individuos, mas si es dentro de las empresas en donde se debe practicar una
comunicacion efectiva y clara para el correcto manejo de procesos internos, lo que evita las
falencias logisticas, administrativas, financieras, tecnoldgicas, etc. Asi como también en la
relacion entre pares.

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales dentro del trabajo ocupan
hoy en dia una rotunda relevancia dentro de la sociedad. Es fundamental este tipo de relacion
para la consagracion del trabajo en libertad, constituyen una constante y permanente ocupacion
en todos los que involucran una organizacién por las actividades compartidas que se estipulan
en cada entidad (Lo6pez, 2006).

Las relaciones interpersonales especificas dentro del trabajo ocupan un punto crucial
para el manejo prdspero de la empresa y en la sociedad. Se constituye como un tipo de relacién
que se basa en forjar las relaciones entre los colaboradores y el manejo de las habilidades dentro
de la entidad para constituirla de manera armonica y eficiente, por lo que reline una conexién

basada en actividades compartidas, del mismo modo que sentimientos de pertenencia.
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Motivacién laboral: La motivacion laboral se la define como la habilidad que poseen
las empresas para generar un entorno de trabajo adecuado donde se presencie la voluntad por
parte de los colaboradores para hacer un esfuerzo pudiendo alcanzar los objetivos marcados
por la empresa, asi como satisfacer las necesidades personales que se presenten en donde se
pueden estipular factores como, el reconocimiento econdémico, laboral, entre otros (Arrogante,
2022).

La motivacion laboral es un término indispensable en las organizaciones por lo que
representa el nivel de rendimiento y productividad lo que conlleva al cumplimiento a tiempo
de los objetivos institucionales trazados, asi mismo se rige al hecho de que se pueda por medio
de la motivacion buscar iniciativas que satisfagan las necesidades del personal y se labore de
manera correcta y sin fallos.

La motivacion laboral se la puede definir de diversas maneras y para diferentes
perspectivas pero, en el &mbito empresarial se la conoce como la capacidad de incidir en los
motivos de los demas, se la vincula con la actitud positiva, energia y entusiasmo con que
alguien desempefia cierta actividad. Se fundamenta asi las bases con el fin de cimentarse
cualquier estrategia que una organizacion implemente para elevar la motivacion en sus equipos
de trabajo (Zambrano, 2023).

Como menciond el autor, la motivacién es fundamental por lo que brinda la capacidad
de incidir en el impulso a ejercer las actividades por los empleados, donde se eleva la actitud
positiva, la energia y el entusiasmo con las personas que conformen la empresa, ligado a esto
se refleja que con bases sélidas se pueden ejecutar estrategias dptimas para que la organizacion
siga en un posicionamiento favorable.

Compromiso organizacional: EI compromiso organizacional se lo describe como la
actitud que poseen los trabajadores hacia el reconocimiento de los objetivos de la empresa y su
predisposicion para ejecutarlos correctamente, asi como mantenerse comprometidos con la
entidad para la que laboral. De igual manera se lo centra como la actitud o sentimiento de
pertenencia, placer y como ejecutan de manera eficiente las actividades asignadas, asi como
sus ganas de cumplir con los objetivos empresariales (Canchari et al., 2023).

El comportamiento organizacional se lo relaciona con el sentido de pertenencia que
tenga cada integrante de la entidad en la que labora por medio del reconocimiento de los
objetivos que traza la empresa, de igual modo se relaciona al hecho de las perspectivas que
tenga el colaborador en las actividades que realice, lo que suscita en la productividad y
cumplimiento empresarial. Por ende, debe poseer actitud positiva para el compromiso y alcance

de los objetivos empresariales.
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Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral en el medio empresarial busca el bien
comun entre todos los integrantes de una organizacion, la empresa es un sistema multiple de
grupos interesados en su buena marcha. Por ende, el éxito que se tenga por medio de ventajas
competitivas tiene como ultimo objeto la satisfaccion de los trabajadores que la hicieron posible
y que estan interesados en la actividad de la organizacion. Las empresas deben optar por una
gestion multiple que permita conciliar las divergencias y conflictos de intereses que se lleguen
a formar entre los grupos de trabajo, donde se establezca un equilibrio para la satisfaccion
mutua (Munuera y Rodriguez, 2020).

La satisfaccién laboral permite establecer lineamientos que mejoren el sentimiento de
pertenencia por parte de los trabajadores, por lo que vela por las necesidades que llegue a
obtener cada persona contratada en la organizacion y eleva las mejores practicas en cada grupo
de trabajo por medio del beneficio tanto al empleado como de la empresa, incrementa sus
estandares de calidad en relacion con la productividad y a su vez la corporacion se constituira
con mas estabilidad laboral.

Incentivo laboral: EIl incentivo laboral se basa en la reparticion en funcion a las
actividades y en la evolucién del desempefio individual de cada individuo que conforme una
organizacion. Normalmente el incentivo se crea por el excelente desempefio que ejercen los
participantes en sus areas de trabajo siendo este representativo en bonos adicionales a los
percibidos en el sueldo que les corresponda (Juarez y Carrillo, 2014).

El incentivo laboral es un factor que impulsa a los colaboradores a ponerse metas y
esforzarse dia a dia para conseguir beneficios que les permita seguir escalando en su labor, por
lo que gracias a su desempefio dentro de las labores de una organizacién se les remunera con
bonos y beneficios adicionales a los que ya perciben, esta iniciativa provoca una mejora en el
alcance de los objetivos empresariales y por ende, un equipo de trabajo conforme con el entorno
en donde se desenvuelve.

Desempefio laboral: El desempefio laboral es un indice por el cual se da a conocer el
nivel de ejecucion de las actividades por parte de cada trabajador y es fundamental en toda
entidad, por lo que refleja el esfuerzo que realiza el empleado, lo que evidenciara si posee un
rendimiento favorable o desfavorable y si cumplen con el logro de las metas trazadas, a pesar
de las diversas tareas que se les asignen a los colaboradores. Un buen desempefio contribuye
al cumplimiento de los objetivos organizacionales, pero también permite fortalecer la
motivacion y el compromiso del personal. Ademas, permite identificar areas de mejora y
potencializar las habilidades de los trabajadores para alcanzar mayores niveles de
productividad (Lluncor et al., 2022).
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El desempefio laboral es fundamental dentro de las entidades porque permite el logro
de los objetivos propuestos asi como también para los trabajadores, a su vez evidencia si estan
cumpliendo con las tareas asignadas, este control les permite demostrar sus habilidades y
destrezas en el area de labor y se fomenta la permanencia dentro de la organizacion por su buen
rendimiento. De esta manera, el desempefio se convierte en un factor clave para el crecimiento
tanto individual como organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo productivo y
motivador.

El desempefio dentro de las organizaciones se representa como la capacidad que posee
la entidad para armonizar los resultados individuales, grupales y de la propia empresa; se
estimula el rendimiento, reconoce las percepciones que tengan los trabajadores y da a conocer
las caracteristicas de las competencias que la misma posee (Cuesta, 2020).

Por lo anterior expuesto, se denomina en términos generales el desempefio como ente
importante en cada organizacion con la autonomia para armonizar los resultados, ya sean estos
individuales, grupales o mismos de la entidad. En este sentido se conoce el rendimiento, las
percepciones y las habilidades que desarrollan los colaboradores.

Rendimiento laboral: EIl rendimiento laboral se constituye por la ejecucion de
actividades que generan los colaboradores, esto infiere en un elemento fundamental que
asegura la eficiencia y triunfo de la organizacion, a su vez se establece en cada integrante de la
empresa lo que eleva el autoestima y por ende repercutird en un mejor comportamiento,
resultados y aumenta las cualidades positivas y disminucion de falencias (Cabanillas et al.,
2021).

El rendimiento laboral es un indice que debe ser medible en cada institucién por lo que
infiere en la verificacién del nivel productivo que poseen los integrantes de la organizacion,
esto permite visualizar la eficiencia asi como el cumplimiento de los objetivos trazados en la
empresa, a su vez se identificaran resultados positivos o negativos en donde se podra impartir
estrategias de mejora en cada grupo de interés si fuera el caso.

Ambiente laboral: ElI ambiente laboral positivo se refiere a que induce en los
colaboradores la identificacién, mayor compromiso y lealtad en las empresas u organizaciones,
lo que genera procesos de mejora continua, ascensos y un optimo rendimiento en la conducta
de los empleados (Caruajulca y Caruajulca, 2023).

El ambiente laboral correctamente aplicado mejora las capacidades de cada
colaborador, por lo que forja una organizacion solida por medio del compromiso y lealtad, a
Su vez posiciona un entorno mas armonico para los grupos de trabajo, lo que permite impulsar

conductas de mejora a favor de toda la institucion y fomente un trabajo mas eficiente.
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Competencia laboral: La competencia laboral en esencia de la gestion empresarial
resulta del hecho que las personas posean virtudes que se traducen en comportamientos que a
la vez plasmen consecuencias en su entorno laboral. El buen comportamiento de las habilidades
ejercidas por el empleado tiene un impacto fundamental e ineludible en el camino de una
organizacion que busca constantemente permanecer en el mercado (Rabago, 2020).

En relacién con la competencia laboral se enfatiza que, las personas poseen virtudes
que se reflejan en comportamientos tanto positivos como negativos en el ambito empresarial.
El eficaz funcionamiento del recurso humano dentro de la organizacién tiene un impacto
fundamental e ineludible en el progreso de la entidad que busca con constancia la permanencia

en el mercado.

Fundamentos legales

Se presenta la base legal fundamental para que prevalezca el estudio en términos
normativos, asi mismo para las organizaciones es sustancial evidenciar derechos y obligaciones
legales, para ello se estipula los siguientes:

La Constitucién de la Republica del Ecuador (2021) se enfatizan los siguientes

articulos:

Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras
el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 328.- La remuneracion serd justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera inembargable,
salvo para el pago de pensiones por alimentos.

Las personas trabajadoras del sector privado tienen derecho a participar de las utilidades
liquidas de las empresas, de acuerdo con la ley. La ley fijara los limites de esa participacién en
las empresas de explotacion de recursos no renovables. En las empresas en las cuales el Estado
tenga participacion mayoritaria, no habrd pago de utilidades. Todo fraude o falsedad en la
declaracion de utilidades que perjudique este derecho se sancionara por la ley (Constitucién de
la Republica del Ecuador, 2021).

Ademas, en el (Codigo del Trabajo, 2020) sefiala:
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Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacién.- El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podréa ser obligada a realizar
trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia
extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado
a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracién correspondiente. En general, todo
trabajo debe ser remunerado.

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del trabajo son de
cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre dafio personal, estara
en la obligacion de indemnizarle de acuerdo con las disposiciones de este Codigo, siempre que
tal beneficio no le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Art. 39.- Divergencias entre las partes.- En caso de divergencias entre empleador y
trabajador sobre la remuneracién acordada o clase de trabajo que el segundo debe ejecutar, se
determinaran, unay otra, por la remuneracion percibida y la obra o servicios prestados durante
el ultimo mes.

Si esta regla no bastare para determinar tales particulares, se estara a la costumbre
establecida en la localidad para igual clase de trabajo.

Art. 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado el contrato.- El
empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo, previo visto bueno, en los siguientes
Casos:

1. Por faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo o por
abandono de éste por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa justa y siempre que
dichas causales se hayan producido dentro de un periodo mensual de labor;

2. Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente
aprobados;

3. Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador;

4. Por injurias graves irrogadas al empleador, su conyuge o conviviente en union de
hecho, ascendientes o descendientes, 0 a su representante;

5. Por ineptitud manifiesta del trabajador, respecto de la ocupacion o labor para la cual
se comprometio;

6. Por denuncia injustificada contra el empleador respecto de sus obligaciones en el
Seguro Social. Mas, si fuere justificada la denuncia, quedara asegurada la estabilidad del

trabajador, por dos afios, en trabajos permanentes;
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7. Por no acatar las medidas de seguridad, prevencion e higiene exigidas por la ley, por
sus reglamentos o por la autoridad competente; o por contrariar, sin debida justificacion, las
prescripciones y dictdmenes médicos; y,

8. Por el cometimiento de violencia y acoso laboral, ya sea de manera individual o
coordinada con otros individuos, hacia un compafiero o compafera de trabajo, hacia el
empleador o empleadora o hacia un subordinado o subordinada en la empresa.

Art. 173.- Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el contrato.- El
trabajador podra dar por terminado el contrato de trabajo, y previo visto bueno, en los casos
siguientes:

1. Por injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o representantes al
trabajador, su conyuge o conviviente en union de hecho, ascendientes o descendientes. En caso
de que las injurias sean discriminatorias la indemnizacion sera igual a la establecida en el
segundo inciso del articulo 195.3 de este Codigo;

2. Por disminucion o por falta de pago o de puntualidad en el abono de la remuneracion
pactada;

3. Por exigir el empleador que el trabajador ejecute una labor distinta de la convenida,
salvo en los casos de urgencia previstos en el articulo 52 de este Codigo, pero siempre dentro
de lo convenido en el contrato o convenio y,

4. En casos de sufrir de violencia y acoso laboral, cometido o permitido por accion u

omision por el empleador 0 empleadora o sus representantes legales.

De la jornada méaxima

Art. 47.- La jornada méxima de trabajo sera de ocho horas diarias, de manera que no
exceda de cuarenta horas semanales, salvo disposicion de la ley en contrario. El tiempo maximo
de trabajo efectivo en el subsuelo sera de seis horas diarias y solamente por concepto de horas
suplementarias, extraordinarias o de recuperacion, podré prolongarse por una hora mas, con la

remuneracion y los recargos correspondientes.

Jornada prolongada de trabajo

Art. 47.2.- Se podrén pactar por escrito de manera excepcional, en razon de la
naturaleza del trabajo y de acuerdo a la normativa que dicte el Ministerio rector del Trabajo,
que se labore en jornadas que excedan las ocho horas diarias, siempre que no supere el maximo

de 40 horas semanales ni de diez al dia, en horarios que se podran distribuir de manera irregular
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en los cinco dias laborables de la semana. Las horas que excedan el limite de las cuarenta horas
semanales o diez al dia, se las pagara de acuerdo a lo establecido en el articulo 55 de este
Cadigo (Cddigo del Trabajo, 2020).
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Capitulo 1l

Metodologia

Disefio de la investigacion

Para el presente estudio se aplicd un disefio no experimental ya que este método
permitié analizar el clima organizacional y desempefio laboral de la empresa Tesalia CBC
agencia Salinas en momentos concretos sin que se altere 0 modifique la variable y solo se
observe los fendmenos que ocurren en el entorno. Por otro lado, el disefio transversal reconoce
que los datos que se recopilen seran en un unico momento en el tiempo, lo que facilita la
visualizacién del estado actual del clima organizacional.

Asimismo, el disefio se basa en un enfoque mixto, por lo que al complementar con un
analisis cualitativo - cuantitativo se deriva a la recoleccion de informacion esencial para el
tema de estudio, la aplicacién de entrevistas permite inferir en el analisis cualitativo por lo
que ayuda a recopilar y examinar datos no numéricos donde facilita la comprensiéon de
conceptos, opiniones e incluso experiencias que se tengan dentro de la organizacion para
profundizar sobre las percepciones que tienen los expertos y altos mandos. Todos estos
elementos serviran de base para llegar a una solucion factible ante cualquier problematica.

Por otro lado, las encuestas por medio del anélisis cuantitativo permitieron obtener
datos relevantes para conocer, asi como recopilar componentes esenciales; los cuales son
medibles para verificar si los indicadores cumplen o no los requerimientos y asi poder
establecer mejoras continuas. Por lo tanto, mediante esta herramienta se facilita el seguimiento
de los procesos y mejora en las percepciones de cada colaborador lo que aumenta la efectividad
sobre el clima organizacional de la agencia; este enfoque concede una comprension mas clara
al momento de analizar los datos recopilados.

Para el estudio, se aplicé un alcance de investigacion exploratoria — descriptiva, por
lo que recaba la mayor informacién sobre el clima organizacional la cual es de relevancia
dentro del tema de estudio, todo lo obtenido a lo largo del tiempo permite estructurar un
diagnostico preliminar de la problematica planteada, lo que conlleva a fortalecer la informacién
para alcanzar las metas trazadas. La investigacion descriptiva permitio analizar informacion de
manera detallada sobre el clima organizacional para poder describir la situacion actual, donde
se examinan las caracteristicas y percepciones que poseen los colaboradores lo cual permite
obtener datos afiadidos sobre el clima organizacional, en la presente fase se enlazaron todos los
instrumentos y técnicas que se aplicaron dentro de este estudio tales como: entrevistas y

encuestas.
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Meétodos de la investigacion

En el presente estudio se aplico el método bibliografico debido a que permite recabar
informacion por medio de autores que redactaron tesis, libros, articulos y todos aquellos datos
que fueron de relevancia para estructurar este trabajo, debido a su experiencia en el area por lo
cual estos profesionales enriquecen la investigacion para otros como para si mismos. Todo lo
que se obtiene con base al clima organizacional permite que el trabajo se pueda desarrollar de
manera eficiente, lo que proporciona datos importantes al resto de lectores que deseen adquirir
mayor conocimiento en base al manejo de las empresas y como infiere el ambiente para cada
colaborador.

De igual manera, se utilizd el método analisis — sintesis el cual se centra en encontrar
las causas que generan el problema central por medio de las respectivas observaciones, este
proceso se lleva de manera eficaz con la cooperacion de las partes involucradas y en como
afecta a su rendimiento en el clima organizacional en laempresa Tesalia CBC, agencia Salinas.
A través del analisis se descompone el problema en sus elementos esenciales, mientras que con
la sintesis se integran las conclusiones para obtener una visién global de la situacién. Esta
metodologia permite identificar factores visibles que se acontecen dentro de la agencia, y
ademas, aquellos mas profundos que inciden en el clima organizacional en relacion a las
actividades de los colaboradores.

El método analitico es fundamental para centrar la problematica ya que es un
instrumento esencial para evaluar la estructura interna y las relaciones que poseen sus
elementos, més aun dentro de las empresas donde analiza la variable independiente para
verificar su impacto sobre la entidad de estudio. De igual forma, ilustra las causas,
consecuencias, asi como caracteristicas sustanciales que agilizan una comprension mas a
detalle sobre el clima organizacional y su desempefio, donde permite que se organice la
informacion recabada de manera secuencial y eficiente.

A su vez se implement6 el método sintético facilita la integracion de informacion
previamente analizada por la guia de entrevista y cuestionarios para construir un proceso mas
especifico, donde relne los datos proporcionados por parte de la entidad u objeto de estudio y
es esencial en el desarrollo de conclusiones particulares que brindan soluciones a problematicas
estudiadas, al ejecutarlo se recaba informacion sustancial por medio del método analitico por
lo que a pesar de ser aislados en concepto, se relacionan de manera eficaz para la consecucion
de un estudio, asi mismo este método permite llegar a acciones cruciales para su resolucion, el

cual selecciona solo los puntos especificos que tuvieron lugar para el investigador.



45

Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion de estudio estuvo fijada por los trabajadores de la empresa Tesalia CBC,
agencia Salinas de la provincia de Santa Elena, misma que esta conformada por un total de 138
colaboradores dentro de los cuales estan considerados los administradores de cada area, la cual
se divide en area operativa y comercial, estas personas estan liderando a la agencia dentro del
canton. De igual manera, se estipula que el desglose del resto de los colaboradores da un total
de 136 para ambas areas (operativa y comercial). Ademas, se recalca que se presencié el
acercamiento de otro experto en el &rea el cual brinda un enriquecedor conocimiento a la

investigacion en base a sus conocimientos laborales y personales.

Estos valores fueron proporcionados directamente de la fuente de datos de la empresa,
lo que facilita la ejecucién del estudio. Las personas que conforman la agencia son las
encargadas de laborar a beneficio de la entidad, es por esta razon que se indagd sobre todo lo
relacionado al clima organizacional en base a los objetos de estudio. Para estos resultados no
se mantiene la necesidad de aplicar el calculo de la muestra y, por ende, se mantiene solo una
muestra censal debido que, al ser una poblacion limitada por solo trabajadores, se puede
obtener los datos necesarios al solo aplicarle las encuestas y entrevistas al total de

colaboradores y personal administrativo.

Por medio de los datos recopilados, se permite conocer las perspectivas que poseen los
trabajadores lo que permite brindar una relacién con la variable de estudio y sobre la
problematica de la agencia Tesalia CBC, cantdn Salinas de la provincia de Santa Elena lo que

le permite al investigador con posterioridad considerar una mejora en base a sus lineamientos.

Tabla 1.

Datos poblacion Tesalia CBC, agencia Salinas

Poblacidn de la empresa Tesalia CBC, agencia Salinas Cantidad
Personal administrativo 2
Experto 1
Personal operativo/ comercial 136

Total de poblacién 139
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Recoleccion y procesamiento de datos

Técnicas de recoleccién de datos

Entrevista

La implementacién de las entrevistas permite una recoleccién de datos eficaz la cual
permite al estudio conocer sobre la posicion que tienen los administradores de la empresa
“Tesalia CBC, agencia Salinas” en donde se aplicaron 11 preguntas de manera
semiestructurada, las cuales permitieron al investigador comprender sobre el clima

organizacional que posee la entidad y sobre cémo aplican la misma en la agencia de estudio.

Encuesta

Al ejecutar esta técnica de recoleccion de datos bajo la aplicacion de cuestionarios, se
realizaron preguntas objetivas con respuestas cerradas mediante la escala de Likert, este
proceso trajo consigo informacion esencial sobre el punto de vista del personal que conforma
la empresa, asi como las funciones que desempefian. Los resultados obtenidos permiten
estipular el entorno en donde laboran, donde se identifica la aplicacion favorable o desfavorable

del clima organizacional.

Tabla 2.

Instrumentos para aplicar

Muestra Instrumento
Personal administrativo Guia de entrevista
Experto Guia de entrevista

Colaboradores Cuestionario

Instrumentos

Guia de entrevista

La guia de entrevista dentro del estudio permitio obtener informacion detallada y
profunda sobre las percepciones, experiencias y opiniones de los entrevistados. Por
consecuente, estuvo estructurada en 11 preguntas dirigidas a explorar aspectos clave del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral. Este instrumento facilita un diadlogo
abierto y flexible por medio de preguntas semiestructuradas, lo que permite profundizar en
temas relevantes segun las respuestas del participante. La informacién recopilada con esta guia
resulta esencial para el andlisis e interpretacion de la realidad organizacional, siendo una

herramienta clave en el enfoque cualitativo de la investigacion.
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Cuestionario

El cuestionario permitié recolectar datos estructurados y medibles sobre las
percepciones de los colaboradores en relacion al clima organizacional y el desempefio laboral.
Donde, estuvo disefiado por 15 preguntas utilizando la escala de Likert, lo que facilita evaluar
el grado de las afirmaciones especificas. Esta herramienta permite obtener informacion objetiva
y comparable entre los participantes. Ademas, su aplicacion es rapida, sencilla y adecuada para
recopilar datos de la muestra censal, siendo resultados viables para realizar anélisis estadisticos
que respalden las conclusiones del estudio.

Herramientas

Para el procesamiento de recoleccion de datos se utilizaron las siguientes herramientas

las cuales fueron esenciales para la consecucion del estudio:

e Google forms: Se aplico un formulario online para la obtencion de respuestas.
e Spss: Permitio procesar la base de datos a fin de conseguir tablas y figuras.

e Excel: Se sistematizo la informacidn y elaboracion de tablas que acomparien el estudio.

Estos instrumentos permiten recolectar, tabular y ejemplificar los datos del personal de
la empresa a fin de tener una vision clara de como se encuentra en relacion con el clima

organizacional.

Validacion y confiabilidad

A partir de la revision de expertos los cuales estuvieron conformados por tutor y
especialista encargados del presente estudio, ademas del validador para aseverar que las
preguntas estén acordes a lo que se quiere alcanzar por medio del andlisis de la variable en
relacién con cada pregunta en los cuestionarios. Para considerar el nivel de confiabilidad del
instrumento utilizado se pondera bajo el anélisis de Cronbach en un rango de 0,763 lo que
considera a los instrumentos dentro del estudio como confiables considerando el rango de 0,7

a 1,0 como confiable de acuerdo con el analisis de Cronbach.

Tabla 3.
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
0,763 18
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Capitulo 111

Resultados y discusion

Andlisis de datos cualitativo

Para el seguimiento del presente trabajo, se pudieron analizar las diversas apreciaciones
que poseen los actores involucrados en el tema de estudio donde, se pudo constatar la
informacion brindada por el jefe regional y sus colaboradores de la empresa Tesalia CBC
agencia Salinas de la provincia de Santa Elena, los presentes datos se obtuvieron mediante los

instrumentos de recopilacion de informacion tales como la entrevista y encuesta.

Andlisis de los resultados de le entrevista

La entrevista estuvo dirigida a dos administradores conformados por diferentes
departamentos y a un profesional especialista en temas de clima organizacional, por lo que se
tomaron en cuenta los conocimientos y experiencias de cada entrevistado las cuales poseen

gran relevancia para el estudio ya que se pudo analizar la teméatica con mayor precision.

Segun su experiencia, ¢Como es el clima organizacional dentro de las empresas?

Segun lo estipulado por los administradores y especialista, el clima organizacional a
nivel empresas es relevante para su eficiente funcionamiento y varia segun su cultura, liderazgo
y préacticas de gestidn, por lo que se percibe un ambiente armonico, de confianza, colaboracion
y motivacion donde cada colaborador se sienta valorado y escuchado pero, en la agencia si bien
es cierto que se intenta constantemente fomentar un ambiente éptimo de trabajo, nunca sera
lineal, es muy dindmico. Para ello se mide la gestion desde los altos mandos hasta los que
venden y distribuyen en este sentido los productos, todos los dias son cambiantes en relacién
con el clima organizacional, el ambiente siempre es neutro, ademas se presenta presion hacia
todos los que conforman la empresa porque promueven que el personal que escojan mediante
el reclutamiento sea competitivo y que cada uno vele por sus propios intereses. Por ende, si
bien una presién moderada puede impulsar el rendimiento, cuando esta se vuelve constante y
no esta bien gestionada, empieza a generar fatiga emocional y desmotivacion. En este sentido,
seria clave promover espacios de retroalimentacion, brindar apoyo emocional y fortalecer el
liderazgo empético. Ademas, se debe equilibrar la exigencia por parte de las autoridades con

el reconocimiento periddico, para mantener un clima organizacional saludable y sostenible.
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¢Coémo describiria el liderazgo que se aplica dentro de la organizacion?

Por medio de las entrevistas se considera que dentro de las organizaciones debe de
prevalecer un ambiente laboral saludable y que lo ideal deberia ser un liderazgo asociado a
impulsar al trabajador mediante la motivacion, se considera un liderazgo direccionado mas al
autocratico en la agencia por lo que la toma de decisiones se priorizan en los superiores, aunque
cada departamento y cada grupo ejecutan diversos tipos de liderazgo para proceder y
direccionar a su personal, en términos generales se lo estipula asi. En este contexto, presionan
a los colaboradores dependiendo el area en el que labore y segun su funcién. Se infiere en que
todos se mueven segun el otro, pero se verifica que cada uno esté bien para favorecerse como
empresa, no obstante, cuando el proceso es ineficiente y no eleva el potencial de la entidad no
se les incentiva, sino que se trabaja méas para erradicar fallos en las actividades.

Mencionan que, manejan cuadrantes de desarrollo en la compafiia, si se llega a
demostrar de que el colaborador no rinde porque no desea hacerlo se procede a tomar las
respectivas decisiones de desistir del mismo y buscar vacantes, siempre se da un plazo, si el
cumplimiento de las metas es Optimas se recompensa y se puede crecer dentro de la compafiia

pero si no lo son se busca quien pueda aportar para ese puesto.

¢De qué manera se desarrolla la comunicacion entre usted y el personal de trabajo?

En cuanto a la comunicacién, mencionan que debe de ser claro, constante y
bidireccional para fortalecer el ambiente de trabajo, pero las autoridades aclaran que se maneja
la comunicacion por procesos, cada mafiana antes de salir a las rutas correspondientes o
actividades a realizar se dialoga sobre las tareas a realizar y distribuye a cada colaborador, se
estima un tiempo para recalcar los mecanismos favorables y desfavorables que se han
suscitado para conocimiento general, mientras que si hay la posibilidad y el tiempo lo amerita
para que los colaboradores se expresen en medio de la reunién antes de comenzar con su labor,
se lo realiza, sino los jefes departamentales prosiguen con lo que tienen previamente estipulado
y resaltan los puntos clave que tienen que ejecutar los trabajadores. Cabe mencionar que no
todas las acciones, sean estas dptimas o desfavorables que se presentan en la entidad son
compartidas con los colaboradores. Es por esta razon, que a pesar de mantener una estructura
de comunicacién funcional, todavia se evidencian vacios en cuanto a la transparencia y

participacion del personal.
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¢ Cual es el proceso para receptar sugerencias de los colaboradores?

Estipulan que el proceso para la recepcion de sugerencias debe ser estructurado y
accesible a fin de fomentar la participacién, en la agencia los apartados de comunicacién son
reuniones, cada mafana los superiores toman un lapso de 40 minutos para hablar sobre las
actividades a realizar y si se posee el tiempo necesario para que los colaboradores se expresen
pueden realizarlo de manera rapida, pero si no se da la oportunidad de expresarse de manera
adecuada ellos buscan la manera de platicar con su jefe inmediato en otro momento del dia o
de la semana, existe una plataforma interna que manejan para receptar sugerencias de todo tipo,
de esta manera se considera la opinién de los colaboradores hacia su area o entidad de manera
general. Mediante la comunicacién entre ejecutivos y altos mandos se realizan reuniones
bimensuales para dialogar sobre temas puntuales que acontecen dentro de la entidad y de modo
anual para conocer el alcance de los indicadores y si se puede llegar a mejorar alguno. Todos
estos procesos son empiricos y por consecuente se piensa que se toma en consideracion al

colaborador.

¢Por qué considera usted que el personal estd comprometido con la empresa?

En temas de compromiso por parte de los trabajadores se considera que puede surgir de
varios factores como un ambiente laboral positivo, una comunicacién efectiva y dispuesta a la
escucha activa, el reconocimiento apropiado de sus logros laborales, entre otros. Como factor
primordial en la agencia se considera la remuneracion, se habla sobre la alta presencia de
competitividad ya que todos estan siempre dispuestos y presionados a alcanzar las metas
establecidas, lo que conlleva a laborar mas de lo requerido para proporcionar buenos resultados
tanto para la empresa como para ellos, también este proceso genera que al estar dia a dia dando
todo su potencial produzca momentos que el personal se decaiga y se frustre por lo que infiere
en su desempefio laboral. Lo que equilibra muchas veces este proceso inevitable son las
palabras de aliento que brindan los superiores a su personal pero, es no quiere decir que se les
den incentivos si no ejecutaron sus actividades de manera adecuada por lo que se procede a
Ilamarlos a reunion para especificar por qué no cumplieron y se los hace quedarse un poco mas
de tiempo después de la jornada laboral para analizar posibles soluciones. De igual manera, se
evidencia gque existe una intencién de motivar pero que la presion constante puede generar una

disminucion en el sentido de pertenencia y afectar la salud emocional del colaborador.
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¢ Con qué frecuencia se evalta el rendimiento de los colaboradores?

Por medio de las entrevistas, se conocio que los periodos de evaluacion dependen de
cada organizacién y la estrategia en la que se basen donde deberian de entrelazar evaluaciones
formales e informales a fin de mejorar el rendimiento y motivacién del personal, para ello igual
se resalta que los colaboradores es diario, por lo que se analiza con mayor eficacia las
deficiencias y posibles soluciones, mientras que los puestos de coordinacion es bimensual para
conocer si se cumplen los indicadores y como perciben los superiores a su personal, se
menciona que segun como vea el jefe a su empleado es la informacion que se considera en
consejo para apoyarlo o tomar acciones correctivas y los altos mandos generan su evaluacién

de manera anual.

¢Cémo se incentiva al trabajador para mejorar su desempefio?

A través de los resultados de las entrevistas se recalca que al colaborador se lo debe
incentivar por medio de la combinacion de motivaciones intrinsecas como extrinsecas pero, los
factores predominantes que se reiteran fueron los de reconocimiento econémico, y el cual
prevalece en la compafiia ya que hay un programa de trayectoria donde se premia a los altos
mandos de manera mensual, ademas hay carteleras donde se proyectan a quienes alcanzaron
sus indicadores y metas. Dentro de la empresa mantienen el dilema los directivos de que lo que
se cumple se aplaude y premia, pero quienes generen resultados deficientes tienen la obligacion
de trabajar méas para alcanzar los indicadores impuestos por la agencia.

¢De qué manera el desempefio de los colaboradores aporta al clima organizacional?

Con la ayuda de los entrevistados se estipuld que se considera que el desempefio de los
colaboradores es fundamental para que prevalezca la organizacion y se genere un ambiente
positivo por medio de la confianza y colaboracidn, asimismo se estipula que es directamente
proporcional, si en la entidad cumplen con las expectativas y objetivos planteados por
consecuente, los resultados seran los apropiados para todos los trabajadores pero, sino es lo
que se espera por el erréneo proceso por ende repercute en todos los implicados por lo que
incrementa el trabajo y aumenta su esfuerzo hasta que se cumplan las actividades. Acuerdan
que si se consiguen las metas se posee el dinero suficiente para promover ciertas actividades a
favor de los empleados, pero cuando no, se erradican esas oportunidades y se busca potenciar

el trabajo, conseguir lo que ya estaba establecido y generar lo esperado desde un principio.
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¢Qué dificultades se han presentado en la empresa que han afectado al clima

organizacional?

Se establece que en cada entidad varian las dificultades del clima pero que en términos
generales se concentra en la escasa comunicacion clara entre lideres y equipo de trabajo lo que
repercute en desconfianza y malentendidos asi como también en la sobrecarga laboral que
provoca estrés y desmotivacion, consideran que cuando hay una contratacion erronea y el
personal no actda como se espera, baja el nivel de produccion lo que infiere en la decaida de
mas trabajadores, cuando los resultados traen consecuencias por otra persona que no sea uno
mismo causa en la empresa un sentido de frustracion y desequilibrio. Por otro lado, cuando hay
dificultades externas como lo es la inseguridad, los colaboradores siempre tienen que buscar
las alternativas para lograr cumplir con sus actividades, no se les permite llegar a la empresa y
gue mencionen que poseen trabajo que no pudieron cumplir y por ende deberian solucionar,
los lideres de los departamentos no dan el brazo a torcer permitiéndoles que por un factor

externo no se puede cumplir su labor.

¢Como se motiva al personal para que cumpla sus objetivos empresariales?

Se menciona que para que haya una motivacion apropiada se debe de estar alineados
con la vision de la empresa, poseer metas claras y especificas, ademas de que se establezca una
retroalimentacidn oportuna, en la misma linea la agencia fortalece a los trabajadores antes de
que inicien sus actividades, por lo que hablan con su personal antes de impartir sus
responsabilidades, son claros en lo que buscan pero también se los instruye para que no
decaigan en el proceso con un tiempo relativamente corto y se les da también un

reconocimiento econdmico a quienes con esfuerzo lograron el cumplimiento de los objetivos.

¢ Qué estrategias se deberian aplicar para fortalecer el clima laboral en las empresas?

En términos generales se considera que se deben de meditar sobre estrategias integrales
y centradas en el personal, en la empresa se estipula que la teoria siempre va por buen camino
pero, es necesario reevaluar las metas sin decrecer en el proceso, esto le permitira al ejecutivo
no sentir presion, cansancio y estrés, ya que se puede obtener mayor flexibilidad, al reevaluar
las metas se erradicarian malas précticas en las labores o se evitaria incurrir en inadecuados
resultados. Ademas, se deberia dar mas tiempo libre al personal, ya que en la teoria menciona
que el colaborador ingresa y se retira de la labor a una hora determinada pero, se sale a deshoras,
y si se extiende la jornada se tendria que compensar las horas extra de trabajo para que la

entidad esté mejor y estable.
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Andlisis de los resultados cuantitativo

Tabla 4.
Edad
Frecuencia Porcentaje
20-30 49 36,03%
31-41 58 42,65%
42-52 27 19,85%
53 y mas 2 1,47%
Total 136 100%
Figura 1.
Edad
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El rango de edad con mayor representacion es de 31-41 afios con un rango de 42.65%
seguido por el rango de 20-30 afios con el equivalente al 30.03%, un grupo correspondiente a
edades entre 42-52 afios abarca el 19.85% mientras que el rango de 53 afios y mas representan
un total de 1.47% haciendo un total del 100% de los encuestados que corresponde a 136
personas donde notablemente observamos el dominio de colaboradores con edades que
redondean entre los 31-41 afios demostrando una fuerza laboral en la etapa productiva con
experiencia y madurez profesional, mientras que la baja representacién de mayores de 53 afios
podria indicarnos barreras de retencion de trabajadores senior limitando la diversidad y el

aprovechamiento de su experiencia.
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Tabla b.
Género
Frecuencia Porcentaje
Masculino 110 80,9%
Femenino 26 19,1%
Total 136 100%
Figura 2.
Género
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Por medio de las encuestas se sintetiza que la poblacién masculina predomina con un
80.9%, mientras que la femenina redondea el 19.1% evidenciando una marcada desigualdad de
género en la muestra, al ser un porcentaje abrumador y siendo la mayoria masculina se refleja
una posible preferencia en la contratacion o en la naturaleza de las actividades laborales que
pueden asociarse a roles tradicionales asignados a hombres, esta disparidad podria afectar la
diversidad, inclusion y percepcion del clima organizacional limitando las perspectivas en la
toma de decisiones. Una composicion desequilibrada del personal puede derivar en entornos
menos empaticos y menos representativos de la sociedad actual siendo fundamental que las
empresas implementen politicas activas de igualdad de oportunidades y promuevan la
participacion femenina en todos los niveles jerarquicos.
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Tabla 6.
Area laboral
Frecuencia Porcentaje
Operativa 61 44,9%
Comercial 75 55,1%
Total 136 100%
Figura 3.
Area laboral
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El &rea comercial esta representada por el 55.1% de los encuestados superando al area
operativa representada por el 44.9% equivalente a 61 personas lo que refleja una mayor
orientacion hacia actividades comerciales dentro de la organizacién, la mayoria en el area
comercial lo que se indica que la empresa prioriza funciones en ventas y atencion al cliente lo
que justifica la estrategia centrada al mercado, sin embargo el &rea operativa se mantiene
crucial al conservar una estructura equilibrada con mayor énfasis resultados comerciales
inmediatos. Es clave alinear ambas areas lo mas equitativo posible mediante una gestion
integrada que permita sostener el crecimiento comercial sin afectar la calidad del servicio o la

productividad general.
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1. ¢Con qué frecuencia su equipo trabaja de forma colaborativa para alcanzar los
objetivos comunes?

Tabla 7.

Trabajo colaborativo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 13,2%
Frecuentemente 56 41,2%
A veces 36 26,5%
Rara vez 23 16,9%
Nunca 3 2,2%
Total 136 100%

Figura 4.

Trabajo colaborativo
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Las encuestas reflejaron que el 41.2% de las personas indic6 que el trabajo colaborativo
ocurre con frecuencia seguido por el 25.5% sefialando que la colaboracién es a veces, 13.2%
equivalente a 18 personas respondieron que siempre mientras el 16.9% se mantiene en rara vez
0 nunca con el 2.2% lo que indica que la percepcidon de colaboracion frecuente es positiva y
el19.1% ha sefialado mala 0 muy poca colaboracion lo que podria establecer inconsistencias

dentro de la dindmica del equipo y podria generar retrasos en el cumplimiento de metas.
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2. ¢Cuél es la fuente principal de estrés que usted identifica en su ambiente de trabajo?

Tabla 8.

Fuente principal de estrés

Frecuencia Porcentaje

Carga excesiva de 0

trabajo 29 21,3%

Relaciones laborales 23 16.9%
escasas

Presion de los superiores 58 42,6%

Carencia de_recursos 0 24 17.6%

herramientas
No percibo estrés laboral 2 1,5%
Total 136 100%

Figura 5.

Fuente principal de estrés
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Se visualiza que la principal fuente de estrés es la presion de supervisores con el 42.6%

seguida por la carga excesiva de trabajo representada por un 21.3%, la carencia de recursos o

herramientas representan un 17.6% seguida de las relaciones laborales escasas con un 16.9%

dejando solo a un 1.5% que no percibe estrés laboral sefialando que la presion de los

supervisores es la principal fuente de estrés apuntando a que el liderazgo puede ser

excesivamente exigente, lo que afecta el bienestar emocional de los empleados destacando la

necesidad de mejorar el apoyo institucional y dinamicas interpersonales.



3. Durante los ultimos meses, ¢ Con qué frecuencia ha experimentado agotamiento
fisico, mental o emocional como resultado de su trabajo?

Tabla 9.

Agotamiento fisico, mental o emocional

Frecuencia Porcentaje
Siempre 19 14%
Frecuentemente 65 47,8%
A veces 33 24,3%
Rara vez 17 12,5%
Nunca 2 1,5%
Total 136 100%

Figura 6.
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Los resultados reflejaron que un 47,8% experimenta agotamiento frecuentemente en las
actividades que le dispone la empresa, mientras que un 24,3% lo hace "A veces". El 14% sefialo
"Siempre”, un 12,5% "Rara vez" y un 1,5% equivalente a 2 personas "Nunca", evidenciando la
alta incidencia de agotamiento frecuente y constante, por lo que indica que la carga laboral
compromete la salud de los empleados y podria reducir la productividad y aumentar la rotacion.
El agotamiento prolongado también afecta el clima organizacional, generando desmotivacion

y disminucién del compromiso; se estipula que es fundamental implementar estrategias que

promuevan el equilibrio entre las demandas laborales y el bienestar del trabajador.
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4. Respecto al desempefio del lider de su area, ¢ Como calificaria su nivel de habilidad
para dirigir, motivar y gestionar al equipo de trabajo?

Tabla 10.
Nivel de habilidad del lider

Frecuencia Porcentaje
Muy alto 7 5,1%
Alto 45 33,1%
Moderado 65 47,8%
Bajo 12 8,8%
Muy bajo 7 5,1%
Total 136 100%

Figura 7.
Nivel de habilidad del lider

Porcentaje
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Por medio de los resultados se estipul6 que, el 47,8% califico el desempefio de los
lideres como "Moderado", seguido por el 33,1% con "Alto". Un 5,1% lo evalu6 como "Muy
alto”, un 8,8% como "Bajo" y un 5,1% como "Muy bajo", reflejando que la percepcion
mayoritariamente moderada del liderazgo aborda habilidades aceptables pero con margen
de mejora, lo que indica que los lideres no logran inspirar o gestionar de manera

excepcional, por ende, podria limitar la motivacion y el compromiso del equipo.
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5. ¢En qué medida su opinidn se considera en los procesos de toma de decisiones que
afectan a su area o puesto de trabajo?

Tabla 11.

Consideracion de la opinién del trabajador en toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 4,4%
Frecuentemente 42 30,9%
A veces 41 30,1%
Rara vez 38 27,9%
Nunca 9 6,6%
Total 136 100%

Figura 8.
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Los resultados reflejaron un 30,9% indicO que su opinion se considera
"Frecuentemente”, sequido por un 30,1% con "A veces". Un 27,9% sefial6 "Rara vez", un 6,6%
"Nunca" y un 4,4% "Siempre", estableciendo una distribucién casi equitativa entre
"Frecuentemente" y "A veces" reflejando una participacién limitada en la toma de decisiones,
lo que puede generar desmotivacién. El 34,5% que percibe poca o nula consideracion, lo que

destaca un clima organizacional que no fomenta suficientemente la inclusion de los empleados.
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6. ¢Con qué frecuencia su lider promueve la participacion del equipo antes de tomar

decisiones relevantes?

Tabla 12.

Participacion activa

Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 3,7%
Frecuentemente 33 24,3%
A veces 46 33,8%
Rara vez 44 32,4%
Nunca 8 5,9%
Total 136 100%

Figura 9.
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Por medio de las encuestas, el 33,8% indicd que la participacion activa se promueve

"A veces", sequido por un 32,4% con "Rara vez". Un 24,3% sefialo "Frecuentemente”, un

5,9% "Nunca" y un 3,7% "Siempre". Se evidencia la baja promocion de la participacion,

con un 66,2% que percibe esta practica como ocasional o rara, sugiere un liderazgo que no

prioriza el involucramiento del equipo, lo que limita el sentido de pertenencia y la

innovacion en la organizacion.



7. ¢Qué canal considera mas efectivo para la comunicacion interna en la empresa?

Tabla 13.

Comunicacion interna

Frecuencia Porcentaje
Reuniones presenciales 25 18,4%
Correos electronicos 17 12,5%
Grupos de mensajeria
instantanea (whatsapp, 49 36%
telegram)
Comunlcadqs oficiales 17 12.5%
(memaos, circulares)
Plataforma interna de la 28 20.6%
empresa
Total 136 100%

Figura 10.

Comunicacion interna
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telegram)
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Los encuestados plasmaron que los "Grupos de mensajeria instantanea” son el canal

mas efectivo con un 36%, seguido por la "Plataforma interna de la empresa™ con un 20,6%.

Las "Reuniones presenciales" representan un 18,4%, mientras que "Correos electronicos" y

"Comunicados oficiales" tienen un 12,5%. La preferencia por mensajeria instantanea refleja la

necesidad de comunicacion agil en un entorno dinamico, y la menor preferencia por correos y

comunicados oficiales establecen que los métodos tradicionales son menos efectivos, lo que

podria guiar mejoras en los canales de comunicacion.
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8. ¢Existe una comunicacion fluida, respetuosa y comprensible con sus superiores y
comparieros de trabajo?

Tabla 14.

Comunicacién fluida, respetuosa y comprensible

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de v 51%
acuerdo

De acuerdo 53 39%

Ni de acuerdo ni en 44 32,4%
desacuerdo

En desacuerdo 24 17,6%

Totalmente en 8 5.9%
desacuerdo

Total 136 100%

Figura 11.
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Se establece que un 39% esta "De acuerdo” con que la comunicacion es fluida, seguido
por un 32,4% que optdé por "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Un 17,6% sefiald6 "En
desacuerdo”, un 5,9% "Totalmente en desacuerdo™ y un 5,1% "Totalmente de acuerdo”,
sumando 136 encuestados. Aunque un 44,1% percibe una comunicacién positiva, el 32,4%
neutral y el 23,5% con percepcidn negativa se indica inconsistencias en la calidad de la
comunicacion. Esto podria afectar la colaboracion y requiere acciones para estandarizar

interacciones respetuosas.
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9. ¢Como describiria la calidad de su relacion con los demas comparieros de la
organizacién?

Tabla 15.

Calidad de la relacion entre comparfieros

Frecuencia Porcentaje
Excelente 9 6,6%
Muy buena 46 33,8%
Buena 44 32,4%
Regular 32 23,5%
Deficiente 5 3,7%
Total 136 100%

Figura 12.
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Por medio de los cuestionarios un 33,8% describié la relaciéon como "Muy buena”,
seguido por un 32,4% con "Buena". Un 23,5% la calificé como "Regular"”, un 6,6% como
"Excelente" y un 3,7% como "Deficiente". La mayoria percibe relaciones positivas entre
comparieros, lo que favorece el clima laboral. Sin embargo, el 27,2% con relaciones regulares
o deficientes sugiere la necesidad de actividades que fortalezcan los vinculos interpersonales

para mejorar la cohesion.
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10. ¢ Con qué frecuencia realiza esfuerzos adicionales para cumplir con sus
responsabilidades y contribuir al logro de los objetivos institucionales, incluso
cuando no se le exige directamente?

Tabla 16.

Realizacion de esfuerzos adicionales para el cumplimiento de objetivos.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 7,4%
Frecuentemente 39 28,7%
A veces 30 22,1%
Rara vez 46 33,8%
Nunca 11 8,1%
Total 136 100%

Figura 13.
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Los resultados obtenidos reflejaron que el 33,8% indicé que "Rara vez" realiza
esfuerzos adicionales, seguido por el 28,7% con "Frecuentemente”. Un 22,1% sefialo6 "A
veces", un 8,1% "Nunca" y un 7,4% "Siempre". Por ello, la alta proporcién de empleados que
rara vez o nunca hacen esfuerzos adicionales indica una baja motivacion o incentivos
insuficientes. Esto podria reflejar un desgaste laboral o una falta de compromiso, lo que

requiere estrategias para reavivar el entusiasmo.
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11. ¢ Con qué frecuencia necesita extender su jornada laboral para terminar tareas
asignadas?

Tabla 17.

Extension de jornada laboral

Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 5,9%
Frecuentemente 59 43,4%
A veces 30 22,1%
Rara vez 34 25%
Nunca 5 3,7%
Total 136 100%

Figura 14.

Extension de jornada laboral
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Por medio de la recoleccién de datos, el 43,4% indicé que "Frecuentemente™ extiende
su jornada laboral, seguido por un 25% con "Rara vez". Un 22,1% sefial6 "A veces", un 5,9%
"Siempre" y un 3,7% "Nunca". Por consiguiente, la frecuente extension de la jornada laboral
apunta a una sobrecarga de trabajo por parte de los superiores o una planificacién ineficiente,
lo que puede derivar en fatiga y menor productividad. Esta situacion también afecta
negativamente el equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados, generando

insatisfaccién y posible desmotivacion.
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12. ¢ Qué tipo de incentivos les motivan mas en su trabajo?

Tabla 18.

Incentivos laborales

Frecuencia Porcentaje
Economlco_ (Bonos_, 36 26.5%
aumentos, premios de dinero)
Reconpcmleqm verbal o 28 20,6%
institucional
Capacitacion y desarrollo 24 17,6%
FIeX|b|I|qad Qe horarios o 33 24.,3%
dias libres
Ascensos 0 Nuevas 15 11%
responsabilidades
Total 136 100%

Figura 15.

Incentivos laborales
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premios de institucional libres responsabilidades

dinero)

Los resultados estipularon que los incentivos "Econdmicos™ son los mas valorados
con un 26,5%, seguidos por la "Flexibilidad de horarios o dias libres" con un 24,3%. El
"Reconocimiento verbal o institucional” representa un 20,6%, la "Capacitacion y
desarrollo” un 17,6% y los "Ascensos 0 nuevas responsabilidades™ un 11%. Los incentivos
economicos y flexibilidad resaltan la importancia del bienestar financiero y personal. La
baja valoracion de ascensos refleja una percepcién de oportunidades limitadas de
crecimiento, lo que podria desmotivar a largo plazo.
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13. ¢ Con qué frecuencia su rendimiento en el trabajo ha contribuido al logro de los
objetivos empresariales?

Tabla 19.

Rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje
Siempre 29 21,3%
Frecuentemente 80 58,8%
A veces 27 19,9%
Total 136 100%

Figura 16.

Rendimiento laboral

Porcentaje
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Por medio de la recoleccién de informacidn, se estipula que el 58,8% indic6 que su
rendimiento contribuye "Frecuentemente" a los objetivos empresariales, seguido por un 21,3%
con "Siempre" y un 19,9% con "A veces", lo que resalta rendimiento frecuente o constante
positivo, por ende, se refleja un compromiso con los objetivos institucionales por parte de la
mayoria del personal. Sin embargo, el 19,9% que percibe una contribucion ocasional podria
indicar areas donde el desempefio necesita refuerzo. Es por ello, que la organizacion puede

optimizar sus resultados y mejorar el clima laboral de manera integral.
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14. ; Coémo percibe el ambiente general en su lugar de trabajo en términos de armonia,
respeto y colaboracion?

Tabla 20.

Ambiente laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy positivo 2 1,5%
Positivo 51 37,5%
Neutro 55 40,4%
Negativo 25 18,4%
Muy negativo 3 2,2%
Total 136 100%

Figura 17.

Ambiente laboral

a0

Porcentaje

Muy positivo Positivo MNeutro MNegativo Muy negativo

Por medio de los datos se visualiza que el 40,4% percibe el ambiente laboral como
"Neutro", seguido por un 37,5% con "Positivo". Un 18,4% lo calific6 como "Negativo", un
2,2% como "Muy negativo" y un 1,5% como "Muy positivo", el analisis establece un ambiente
laboral funcional pero carente de entusiasmo o armonia destacada. EI 20,6% con percepcién
negativa indica problemas subyacentes que podrian afectar la moral y requieren intervenciones

para fomentar un entorno mas positivo.
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15. ¢ Qué tipo de competencias considera que son mas relevantes para el cumplimiento
de sus funciones actuales?

Tabla 21.

Tipos de competencias laborales

Frecuencia Porcentaje

Técnicas (manejo de herramientas, sistemas,

. 15 11%
maquinas, etc.)
C_omunlcamonales (Expresar ideas, escuchar, 31 22.8%
dialogar, etc.)
(_)rgamzamonales (planificacion, gestion del 49 36%
tiempo, etc.)
I _nterpersonales (trabajo en equipo, empatia, 37 27 2%
liderazgo)
Todas las anteriores 4 2,9%

Total 136 100%
Figura 18.

Tipos de competencias laborales

40

Porcentaje

Técnicas (manejo Comunicacionales Organizacionales  Interpersonales Todas las

de herramientas,  (Expresarideas, (planificacion,  (trabajo en equipo, anteriores
sistemas, escuchar, gestion del empatia,
maquinas, etc) dialogar, etc) tiempo, etc) liderazgo)

Los resultados reflejaron que las competencias "Organizacionales” son las mas
relevantes con unos 36%, seguidas por las "Interpersonales” con un 27,2%. Las
"Comunicacionales" representan un 22,8%, las "Técnicas" un 11% y "Todas las anteriores" un
2,9%. La valoracion de las competencias organizacionales refleja la presion por cumplir con
plazos y metas. La baja prioridad de competencias técnicas podria indicar que las herramientas

actuales son suficientes o que no se perciben como un cuello de botella.
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Discusion

Los resultados obtenidos por medio del estudio en correspondencia a la aplicacion de
los instrumentos tales como: guia de entrevista y cuestionario establecieron que, por medio de
las entrevistas el clima organizacional se presencian entornos desfavorecedores, poco
amigables e inestables lo cual afecta en cierto punto a la ejecucion de las actividades diarias,
la colaboracion entre compafieros y el ambiente armonico que se espera dia a dia conseguir.
Asimismo, por medio de los cuestionarios se pudieron identificar falencias las cuales incurren

en oportunidades de mejora para los colaboradores y los resultados empresariales.

De la misma manera, el liderazgo por parte de los superiores se basa en un liderazgo
mas orientado al autocratico el cual se ejecuta a ambos departamentos de la entidad por lo que
son muy rigidos y coercitivos con el personal y por ende afecta el desempefio pero, se menciona
también que cada area lidera de forma diversa, por ello los autores Chiquillo et al., (2023)
analizan cémo el liderazgo en las pymes influye en el clima laboral y el rendimiento de los
empleados. Los autores resaltaron que en su estudio hubo una discordancia entre el lider y los
empleados por la ejecucion de liderazgo deficiente lo que evidencia baja productividad asi
como desinterés laboral, por ello concluyeron que se deben aplicar acciones correctivas y

estrategias solidas para empoderar a los colaboradores.

En la misma linea, la comunicacion empresarial se considera estable por los altos
mandos pero, mediante la entrevista se dio a conocer que a pesar de comunicarse las decisiones
que tomen siempre serdn en base a la consideracion de las autoridades y que las mismas en
ningln modo se socializan con los demas. Segun el autor Corozo (2023), analiza los factores
que influyen negativamente en la productividad y calidad del servicio. El autor en su estudio
resalté que hubo un desequilibrio entre el clima organizacional y comunicacion, recalcando
que deben mejorarse por medio de la implementacién de mejoras puesto que son dos factores

fundamentales para el 6ptimo proceso de las actividades.

Dentro del desempefio laboral se infiere en que los colaboradores generan estrés por la
sobrecarga de actividades puesto que la empresa exige a diario seguir posicionandose como
lideres en el mercado. Para esto la autora Moya, (2023) hace mencion a que el bienestar esta
estrechamente relacionado con el rendimiento y el cual es indispensable debido que establecio
a pesar de en absoluto mostrar agravantes en el estudio, la identificacion de evaluaciones
inadecuadas del trabajo infieren en un desequilibrio y un punto a mejorar por medio de

relaciones apropiadas de trabajo siendo eficientes para permitir realzar a las empresas.
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Tras los resultados recolectados en base a las encuestas de ambos departamentos se
refleja que el liderazgo por parte de sus superiores estd mas orientado hacia el autoritario que
motivador. Por consiguiente, se ilustré que el 47,8% de los encuestados perciben el nivel de
liderazgo por parte de sus superiores moderado, lo que se deduce que se puede generar un
potencial crecimiento en aquel indicador el mismo que se debe trabajar para evitar incurrir en
desbalances futuros. Asi como lo estipularon los autores Chiquillo et al., (2023) en su articulo
cientifico que el liderazgo lo perciben los trabajadores con poca definicion de objetivos lo que
infiere en un desequilibrio pronunciado, ineficaz labores y deterioro en los procesos y que por
ende se deberia implementar estrategias que permitan fortalecer el liderazgo y mejorar el

desempefio de los trabajadores.

En cuanto a la comunicacion, se considera que los lideres realizan reuniones y existe
una plataforma de sugerencias, los resultados arrojados por parte de los empleados demuestran
que solo el 4,4% de ellos percibe que es tomado en cuenta en los procesos de toma de decisiones
y, por consecuente, la baja consideracion en relacion con lo dicho por los encuestados es
coherente con las respuestas de los entrevistados donde plasmaron que la toma de decisiones
de ninguna manera se socializaba con el equipo de trabajo. Por lo tanto, el autor Corozo, (2023)
en su tesis menciona que la comunicacion es la base fundamental de una empresa, sin embargo,
mediante su estudié determino que los colaboradores sugieren que debe mejorarse y se la puede
optimizar por medio de reuniones periodicas, disminucién de burocracia y una actualizacion

constante de herramientas tecnolégicas.

Para medir la satisfaccién laboral y el desempefio de los empleados, se evidencid que
se presencia altos niveles de estrés y agotamiento fisico asi como mental. Para ello, el 47,8%
de los colaboradores se sienten cada vez mas agotados y a su vez la presion por parte de los
lideres genera incremento de estrés con un 42,6%. Todos los datos estipulados se basaron en
el cuestionario aplicado, para esto se llega a contrastar con lo que se estipuld mediante las
entrevistas, los altos mandos aspiran obtener el cumplimiento de las metas y objetivos de
manera recurrente, incluso sobre el bienestar y satisfaccion del personal. Es por esto que en la
misma linea los autores Consuelo et al., (2020) mencionan que es indispensable una empresa
con posibilidades de crecimiento como la del estudio decida influir en los colaboradores para
mejorar su desempefio por medio de la motivacion y satisfaccion del personal mediante
condiciones oOptimas de bienestar las cuales son claramente relacionadas con el

comportamiento organizacional.
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Asimismo, otro factor que se resalta en el estudio son los incentivos laborales y por ello
en la recoleccion de informacidn de entrevistas y encuestas el mayor ente motivador es el
reconocimiento econémico, este se representa con un 26,5%. En la misma linea, se puede
inferir en que el incentivo monetario esta limitado por el cumplimiento de los objetivos sin
considerar el esfuerzo que ejerza el personal para el rendimiento 6ptimo de la organizacion.
Ademas, se evidencia una disminucion en la realizacion de esfuerzos adicionales con un 33,8%
ya que, los colaboradores establecieron que rara vez lo hacen. En sintesis se sugiere que los
procesos actuales de sistemas de recompensas en absoluto elevan la suficiente productividad
ni compromiso y por ende debilita la motivacion y la disminuye. Por ello, los autores (Garcia
y Valle, 2020) en su articulo cientifico mencionan que por medio del estudio los colaboradores
de ninguna forma sienten que los salarios y beneficios adicionales se ajusten a sus necesidades
lo que se deduce en desmotivacion laboral y por consecuente se deberia de ejecutar un sistema

de recompensas apropiado y justo que eleve la motivacion y compromiso.

Otra circunstancia que se percibio es que, el ambiente de la organizacion se lo considera
como neutro para cada encuestado con un total de respuestas del 40,4%, este resultado a pesar
de ser un valor medio se lo considera como una falta clara en la armonia, respeto y colaboracién
que se tienen entre comparieros. En este mismo sentido, las relaciones interpersonales son
ponderadas como buenas con un 33,8% pero a la vez hay presencia de un porcentaje que llega
con similitud a esa respuesta por lo que se puede considerar que a pesar de que exista un grupo
de personas que piense que hay un estima bueno, se visualiza en términos generales que en

absoluto se ubica este indicador en un rango 6ptimo.

En el mismo orden del anterior tema tratado, el autor Pérez, (2022) menciona que pudo
identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de su campo de estudio y
determina que el clima organizacional posee una rotunda relacion con el ambiente laboral e
influye de manera significativa en el comportamiento de los individuos y que el mismo se ve
reflejado en el nivel de productividad que llegan a alcanzar los colaboradores dentro de la
institucion, por tanto debe implementarse un plan de capacitacion que busque integrar a todo
el personal a fin de reconocer sus logros y desarrollar sus habilidades de manera continua. Este
enfoque no solo mejora el desempefio individual y colectivo, sino que también fortalece el
sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion. En este sentido, se prosigue con la
propuesta dirigida a establecer acciones que contribuyan con el clima organizacional y

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Tesalia CBC, agencia Salinas.
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Propuesta

Plan de accion para el fortalecimiento del clima organizacional y desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa “Tesalia CBC” agencia Salinas

Prologo

En la actualidad, las empresas enfrentan multiples desafios relacionados con la gestion
del talento humano y la necesidad de adaptarse rapidamente a los cambios del mercado y las
expectativas laborales. Es por esta razdn, que la competitividad y la innovacién requieren que
las organizaciones mantengan un clima organizacional saludable y un desempefio laboral
Optimo para asegurar su crecimiento y sostenibilidad. De igual manera, evaluar y mejorar estos
aspectos se vuelve indispensable para fortalecer la productividad y el bienestar de los
colaboradores.

La empresa Tesalia CBC agencia Salinas ubicada en la provincia de Santa Elena es un
pequefio fragmento productivo de toda la entidad que distribuye y ejecuta sus actividades en la
provincia y pais. Se estipula que como toda organizacion esta en constante crecimiento y
cambio, por ende se busca que todos los procesos y el manejo del recurso humano sean
excepcionales, para ello se establece acciones de mejora para fortalecer el clima organizacional
y el desempefio laboral de la empresa.

De la misma manera, se puede determinar que las entidades de esta industria poseen
falencias y dificultades relacionadas con el clima organizacional, por ello con base en la
busqueda de datos por medio de la recoleccion de informacién bibliografica y documental,
entrevistas y cuestionarios se pudo evidenciar que la entidad objeto de estudio posee
debilidades recurrentes en la comunicacion efectiva, rendimiento laboral, motivacion y en su
liderazgo, los cuales llegan a afectar a cada colaborador de manera individual como colectiva

lo que repercute a gran escala en la empresa.

La presente propuesta tiene como propdsito establecer acciones de mejora para
fortalecer el clima organizacional y el desempefio de los colaboradores de la empresa Tesalia
CBC agencia Salinas de la provincia de Santa Elena que le permita cuidar, impulsar y mejorar
el rendimiento laboral, comunicacién, motivacion y liderazgo. Por tal razén, se estableceran
acciones de mejora que refuercen el clima organizacional y se vea reflejado en el corto,

mediano y largo plazo.
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Objetivo general

Mejorar el clima organizacional mediante acciones especificas que fortalezcan el
desempefio laboral, la comunicacién, el liderazgo y la motivacion de los empleados, que
permita la conformacion de un entorno de trabajo positivo y productivo en la empresa Tesalia

CBC, agencia Salinas, provincia de Santa Elena.

Objetivos especificos

e Afianzar el liderazgo y la comunicacion interna del area operativa para la 6ptima
coordinacion y desempefio colectivo.

e Fomentar el rendimiento del area comercial por medio de acciones
motivacionales que eleven el compromiso laboral.

e Integrar estrategias para ambas areas a fin del mejoramiento el clima vy

desempefio organizacional.

Para la consecucién de la propuesta se establece un plan de accién a fin de mejorar los
puntos de debilidad y transformarlos en fortalezas y oportunidades para optimizar el clima
organizacional y el desempefio laboral que le permita a la empresa perfeccionar su

productividad.

Diagnostico

El diagndstico situacional, mismo que permitid recabar datos para establecer acciones
de mejora que la empresa podria aplicar, estan orientadas al fortalecimiento del clima y
desempefio organizacional que impulsen a la corporacion comercial y eficiencia operativa en

las actividades que se dispongan con continuidad.

Analisis situacional

El analisis situacional o también denominado “FODA” brinda una visualizacion mas
explicita sobre los acontecimientos de la entidad, en este sentido, la empresa Tesalia CBC,
agencia Salinas mediante la previa aplicacion de entrevistas a especialistas y encuestados los
cuales se conformaron por los colaboradores del area operativa y comercial de la agencia,
permitieron que se obtenga toda la informacion relevante sobre la situacion actual de la entidad

y especifica sobre el clima organizacional y desempefio de los mismos.
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Por esta razon, se pudo establecer un analisis que por medio del mismo se logrd

identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que presenta la empresa. Se

realizd la matriz situacional o FODA con la intencion de desarrollar acciones que permitan el

cumplimiento de los objetivos estipulados en la propuesta; ademas, se pueden especificar las

actividades que estén mejor alineadas a las condiciones y necesidades actuales de la entidad.

Tabla 22.
Matriz FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

1. Alta capacidad de alcanzar los
objetivos institucionales
2. Control continuo de las funciones
ejecutadas por los colaboradores

3. Incentivos monetarios conforme al
cumplimiento de indicadores
4. Toma de decisiones efectivas entre
lideres

DEBILIDADES
9. Ineficiente comunicacion entre
departamentos
10. Extension de la jornada laboral, sin
reconocimiento
11. Proactividad limitada a solo las
actividades que les disponga la empresa

1. Deficiente participacion activa
del equipo de colaboradores en
la toma de decisiones

5. Fomentar la comunicacion interna para
impulsar la efectividad.
6. Implementar capacitaciones para aumentar la
motivacion y el trabajo en equipo en la agencia.

7. Mejorar la organizacion en relacion a la
gestion del tiempo
8. Fortalecer el liderazgo mediante programas
de formacion continua

AMENAZAS
13. Nivel alto de estrés y agotamiento en los
colaboradores
14. Liderazgo poco flexible que desmotiva al
personal
15. Poca participacion de los empleados en la
toma de decisiones institucionales

16. Escaso reconocimiento al realizar esfuerzos
adicionales

Nota. La informacion recopilada se baso en el estudio previo.

Por ello, se estableci6 la matriz estratégica cruzada para poder plasmar acciones que

contribuyan a la mejora de la agencia a fin de ejemplificar estrategias en el plan de accion, el

cual permite favorecer el clima organizacional y desempefio laboral para generar una entidad

mas prospera por medio del bienestar de sus colaboradores, asi si el recurso humano prevalece

y crece, se llega a forjar los cimientos de una organizacional prospera en el transcurso de los

afios. A continuacion, se evidencian la matriz estratégica cruzada y el plan de acciéon que

estipulan las acciones y/o actividades de mejora para la empresa Tesalia CBC agencia Salinas

provincia de Santa Elena.
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Matriz estratégica cruzada
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Oportunidades

Amenazas

Externas

Internas

Fortalezas

F1.Alta capacidad de alcanzar
los objetivos institucionales.
F2.Control continuo de las
funciones ejecutadas por los
colaboradores. F3.Incentivos
monetarios conforme al
cumplimiento de indicadores.
F4. Toma de decisiones
efectivas entre lideres.

Debilidades

D1. Ineficiente comunicacién
entre departamentos.
D2.Extension de la jornada
laboral, sin reconocimiento.
D3.Proactividad limitada a
solo las actividades que les
disponga la empresa.
D4.Deficiente participacién
activa del equipo de
colaboradores en la toma de
decisiones.

O1l1.Fomentar la comunicacion
interna para impulsar la efectividad.
O2.Implementar capacitaciones para
aumentar la motivacion y el trabajo
en equipo en la agencia.

0O3.Mejorar la organizacion en
relacion a la gestion del tiempo.
O4.Fortalecer el liderazgo mediante
programas de formacién continua

Estrategias FO
F1+02: Implementacién de
capacitaciones para aumentar la
motivacidn y trabajo en equipo a fin
de aumentar la capacidad de
alcanzar los objetivos.
F4+01: Creacidn de espacios para
fomentar la comunicacion interna
para impulsar la toma de decisiones
efectivas entre lideres.
F4+03: Ejecucion de una adecuada
planificacion y cronograma de
actividades especificas para mejorar
la organizacion en la gestion del
tiempo.

Estrategias DO

D1+01: Aplicacion de talleres de
comunicacién efectiva y relaciones
interpersonales para ambos
departamentos.

D2+03: Capacitacion en gestion del
tiempo para el personal.

D4+01.: Planificacidn de reuniones
semanales para una
retroalimentacion bidireccional
(espacios de escucha activa).

Al.Nivel alto de estrés y
agotamiento en los colaboradores.
A2.Liderazgo poco flexible que
desmotiva al personal.

A3.Poca participacion de los
empleados en la toma de decisiones
institucionales.

A4.Escaso reconocimiento al
realizar esfuerzos adicionales

Estrategias FA
F1+Al: Implantacion de metas
colectivas con reconocimiento
grupal.
F1+A2: Establecimiento de
capacitaciones sobre liderazgo
situacional.
F2+A3: Fomento de la participacion
activa del personal en la toma de
decisiones institucionales.
F3+A4: Reconocimiento de horas
extras para los colaboradores.
F4+Al: Asignacion de actividades
dependiendo la capacidad que tenga
el colaborador para bajar el estrés y
agotamiento a empleados.

Estrategias DA

D2+Al: Reestructuracion de la
carga laboral con enfoque en
tiempos y bienestar laboral.
D2+A4: Establecimiento de metas
claras con incentivos por
cumplimiento oportuno.

D3+A2: Conformacion de un
programa de reconocimiento a la
iniciativa voluntaria.

D4+A3: Implementacion de una
politica de consulta interna previa a
decisiones estratégicas.
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Plan de accién
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PLAN DE ACCION PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA "TESALIA CBC"™ AGENCIA SALINAS DE LA PROVINCIA DE SANTA ELENA.

Objetivo General

“Mejorar el clima organizacional mediante acciones especificas que fortalezcan a los empleados sobre el desempeiio laboral, la comunicacidn, el liderazgo y la motivacion
para crear un entorno de trabajo mas positivo y productivo en la empresa Tesalia CBC, agencia Salinas, provincia de Santa Elena.”

Coordinacién del proyecto

Objetivos Especificos

Estrategias

Actividades

Coordinador
del objetivo

Duracion

Resultados esperados

Afianzar el liderazgo y la
comunicacién interna del area
operativa para la 6ptima
coordinacion y desempefio
colectivo.

Creacion de espacios para
fomentar la comunicacion interna
para impulsar la toma de
decisiones efectivas entre lideres.

Implementar reuniones mediadas
donde participe el administrador
operativo y otros lideres

Mejorar la comunicacion, ya sea
este externo u interno.

Creacion de reuniones semanales
para una retroalimentacion
bidireccional (espacios de escucha
activa).

Crear reuniones semanales para
afianzar el intercambio abierto
de ideas

Afianzar el sentido de
pertenencia de colaboradores
hacia la entidad

Establecimiento de capacitaciones
sobre liderazgo situacional.

Implementar talleres donde el
lider participe en dinamicas de

Administrador
del area
operativa

trimestrales

Fortalecimiento del liderazgo
participativo y la toma de
decisiones colaborativas

Fortalecimiento de las
relaciones interpersonales
dentro del equipo de trabajo.

Identificacion temprana de
necesidades, inquietudes o

Cada conflictos dentro del equipo.
semana
Fortalecimiento de la
identidad organizacional.
Desarrollo de habilidades
Semestral

practicas de liderazgo en




simulacién sobre situaciones
reales

Promover la resolucion de
conflictos, motivar al equipo y
gestionar cambios.

Implementacion de capacitaciones
para aumentar la motivacion y

Gestionar mediante la
capacitacion un ciclo de charlas
motivacionales con lideres que
inspiren al personal.
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contextos reales y
desafiantes.

Aumento de la motivacion 'y
la actitud positiva frente a
nuevas metas.

Incremento en los niveles de
motivacién, compromiso y
entusiasmo del personal.

trabajo en equipo a fin de Semestral Seleccion de erfiles idoneos
aumentar la capacidad de alcanzar . n de p ;
los objetivos. Reclutar a lideres para con hat_)llld_a}des de Ildt_erazgo,
implementar la capacitacion comunicacion y experiencia
practica.
Impulsar el trabajo colaborativo Fortalecimiento del sentido
Fomentar el rendimiento del area por medio de metas compartidas de unidad y pertenencia entre
comercial por medio de acciones Establecimiento de metas __ los colaboradores.
motivacionales que eleven el colectivas con reconocimiento Dar reconocimiento para el o
compromiso laboral. grupal grupo de trabajo como Incre_mentc_),de la motivacion
celebraciones internas, y satisfaccion laboral entre
reconocimiento verbal, bonos los colaboradores.
grupales. . 2 meses
o Administrador Mejora en la planificacion y
Definicion de metas y plazos del area N ;
realistas por cada actividad comercial Qrganizacion del trabajo
Establecimiento de metas claras diario.
con incentivos por cumplimiento . .
OPOFVJTUHO- i Brindar incentivos tales como Ele\{amo.r,\ del nivel de ;
. motivacion y compromiso
descansc_)s por pronto,tra_bajo, del personal.
reconocimiento econémico.
Analizar las tareas asignadas
segln la capacidad real de cada Identificacion de desbalances
Asignacion de actividades colaborador a fin de disminuir el en la carga laboral entre los
dependiendo la capacidad que | estrés y agotamiento laboral. colaboradores.
tenga el colaborador para bajar el | Redistribuir las tareas asignadas 3 meses Equilibrio en la carga de

Integrar estrategias para ambas
areas a fin de mejorar el clima 'y
desempefio organizacional.

estrés y agotamiento a empleados.

segln la capacidad real de cada
colaborador a fin de disminuir el
estrés y agotamiento laboral.

Establecer mecanismos de
consulta interna tales como

Jefe regional

trabajo, lo que reduce
significativamente el nivel de
estrés.

Fortalecimiento de la
comunicacion interna y la




Implementacién de una politica de
consulta interna previa a decisiones
estratégicas.

encuestas, foros o reuniones de
retroalimentacién

Entablar un dialogo previo a la
toma decisiones importantes.
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participacion activa de los
colaboradores.

Establecimiento de un programa de
reconocimiento a la iniciativa
voluntaria.

Implementar un sistema de
recompensa a las acciones
proactivas que aporten al

crecimiento de la empresa.

Inclusién activa del personal
en los procesos de decisidn,
fortaleciendo el sentido de
pertenencia.

Brindar certificados por su buena
labor, incentivos simbdlicos o
reconocimiento publico.

Estimulo a la iniciativa y
creatividad de los
colaboradores en beneficio
de la organizacion.

Fomento de la sana
competencia y del deseo de
superacion entre compafieros.
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Tabla 25.

Presupuesto de la propuesta

< L - Presupuesto e g .
Area Actividad principal up Justificacion resumida
estimado
. Requiere insumos, materiales
Reuniones, didacticos, refrigerios y
Area Operativa capacitaciones, $1.200 anuales : ’ :
: posibles honorarios de
liderazgo

facilitadores

Incluye bonos simbdlicos,
Metas, incentivos, reconocimientos, premios

Area Comercial $1.500 anuales

motivacion internos y capacitaciones
externas
Plataforma de
Areas Consultas retroalimentacion, certificados

internas y
. . . $800 anuales L
operativa/comercial reconocimientos y reconocimientos no

monetarios




82

Conclusiones

Mediante el estudio realizado sobre el clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Tesalia CBC se pudieron constatar falencias en la variable tratada
por lo que se considera como inadecuada, ya que se resaltaron factores como: la carencia de un
optimo liderazgo empresarial, escasez de comunicacion interna, inadecuada motivacion y bajo

rendimiento laboral en la agencia.

Las afectaciones que se identificaron mas relevantes en el clima organizacional de la
agencia Tesalia CBC son: Poca flexibilidad entre departamentos y por ende, aquella situacién
de tensién dificulta el manejo eficiente del liderazgo, ademas la comunicacién interna se aplica
mayoritariamente solo en altos mandos y espacio esto infiere en la recepcion de opiniones de
los colaboradores, asi mismo la motivacion es fragil, al momento de designarle mayor trabajo
al empleado se incide en generar mayor estrés y presion por parte del administrador, a su vez
repercute en falencias en el desempefio individual y colectivo por lo que, es ahi donde se
deberian aplicar acciones que contribuyan al fortalecimiento para equilibrar y mejorar el estado

de animo del empleado y, a su vez se refuerce el recurso humano.

Por medio de los resultados se infirid en la relevancia que tienen las investigaciones al
consolidarlas con otros autores para forjar acciones de mejora, asimismo se visualiza a la
empresa Tesalia CBC que refleja inconsistencias en el clima organizacional y desempefio por
lo que mediante el establecimiento de acciones que contribuyan a mejorar y fortalecer a los
trabajadores se estipul6 el perfeccionamiento del liderazgo, comunicacion interna, motivacion
y desempefio guiado por el ambiente laboral, direccionado a generar un desarrollo de labores

prosperas y eficientes.

El plan de accion permitira establecer acciones de mejora a fin de potenciar el clima
organizacional y a su vez desempefiar un rendimiento laboral préspero, que esté orientado a
mejorar sus habilidades, capacidades y destrezas que aporten al desarrollo institucional, por
medio de la transmisién de un clima armonico. Por esta razon, se estipul6 tareas orientadas a
la obtencidn de resultados como la implementacion de reuniones periddicas y capacitaciones
en liderazgo situacional que favorecera a la optimizacion de la comunicacion interna del area
operativa, en el area comercial actividades que se enfocan en la motivacion y el trabajo en
equipo como charlas motivacionales, metas colectivas con reconocimientos, etc. Para mejorar

el rendimiento y trabajo en conjunto de la empresa.
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Recomendaciones

Se sugiere establecer monitoreos semestrales o anuales por medio de la aplicacion de
cuestionarios que evidencien las percepciones que poseen los trabajadores en su entorno
laboral, a fin de complementar este proceso se deberia integrar una guia de evaluacion donde
se verifique queé tan eficientes son a nivel clima organizacional, si estdn satisfechos o hay
aspectos que mejorar, por medio de esta guia se podra visualizar de mejor manera si el grupo
de estudio o toda la entidad posee un rango malo, medio o alto y segun ello o bien seguir en la

mejora continua o persistir en la misma linea de posicionamiento en cooperacion del equipo.

Ademas, se deberian aplicar estrategias que les permitan a los colaboradores exponer
sus habilidades con mayor magnitud, en este sentido es indispensable establecer
acciones/actividades en base a capacitaciones de liderazgo, motivacion y bienestar tanto laboral
como en la vida personal, forjar una mejor comunicacion interna, poder fijar momentos de
recreacion que les permitan liberar sobrecarga de estrés y presion que se les ejerce para que
cumplan con los objetivos trazados, se recomienda cuidar al recurso humano ya que es

fundamental y prioritario para el favorable desempefio laboral y productivo.

Asimismo, se deberia verificar bases de informacion tedricas que enriquezcan los
conocimientos de los altos mandos para ejemplificar soluciones apropiadas en relacién a las
falencias que tenga su recurso humano, a su vez establecer un plan de accion que se ajuste a
sus necesidades para que eviten caer en el bajo liderazgo, escasa comunicacion interna de los
colaboradores hacia sus jefes, motivacién enfocada en un solo reconocimiento o en absoluto
saber manejar a su personal que se motive y labore a su maxima capacidad y el desempefio

evite caer en deficiencias.

Se debe de ejecutar el plan de accion gque concede un talento humano apropiado para
las actividades que les disponga la entidad a fin de evitar inconsistencias laborales y; de esta
manera, se les permita mejorar su clima organizacional y desempefio laboral por medio de
acciones y/o tareas necesarias tales como: reuniones periddicas y capacitaciones en liderazgo
situacional mediante una mejor comunicacion interna del area operativa, en el area comercial
actividades que se enfoquen en la motivacion y el trabajo en equipo como charlas
motivacionales y metas colectivas con reconocimientos para mejorar el rendimiento y trabajo
en conjunto. La priorizacion de las acciones generales como la redistribucion equitativa de
actividades y la implementacidn de consultas internas previas a las decisiones estratégicas a fin

de que la entidad prospere a corto, mediano y largo plazo.
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Clima
organizacional en
la empresa
“Tesalia CBC”
agencia Salinas
provincia de Santa
Elena, afio 2024.

Problema general:
¢De qué manera el clima
organizacional fortalece el
desempefio laboral de la
empresa “Tesalia CBC”
agencia Salinas de la
provincia de Santa Elena?

Objetivo general:
Analizar el clima organizacional
por medio de un diagndéstico
dsituacional que permita la
identificacién de acciones para
fortalecer el desempefio laboral
de los trabajadores de la
empresa “Tesalia CBC’ agencia
Salinas de la provincia de Santa
Elena.

Problemas especificos:
* (Cudl es la situacién actual

empresa “Tesalia CBC”
agencia Salinas de la
provincia de Santa Elena?

« ;Cuales son los factores
que afectan al clima
organizacional de la empresa
“Tesalia CBC” agencia
Salinas de la provincia de
Santa Elena?

* ;Qué acciones contribuyen
en mejorar el clima
organizacional y fortalecer el
desempefio laboral en la
empresa “Tesalia CBC”
agencia Salinas de la
provincia de Santa Elena?

del clima organizacional de la

Objetivos especificos:

« Diagnosticar la situacion
actual del clima organizacional
de la empresa “Tesalia CBC”
agencia Salinas de la provincia
de Santa Elena.

« Identificar los factores que
afectan al clima organizacional
de la empresa “Tesalia CBC”
agencia Salinas de la provincia
de Santa Elena.

« Establecer acciones que
contribuyan con el clima
organizacionaly el desempefio
laboral en la empresa ““Tesalia
CBC” agencia Salinas de la
provincia de Santa Elena, afio
2024.

La utilizacion de
adecuadas acciones
contribuiran al
fortalecimiento del
clima organizacional
y desempefio laboral
de la empresa
Tesalia CBC agencia
Salinas provincia de
Santa Elena.

Clima
Organizacional

Comportamiento
organizacional

Trabajo
colaborativo

Estrés laboral

Sindrome de
Burnout

Liderazgo
Empresarial

Perfil del lider

Toma de
decisiones

Estilo de liderazgo
(democréatico)

Comunicacion

Comunicaciéon
interna

Comunicaciéon
efectiva

Relaciones
interpersonales

Motivacion laboral

Compromiso
laboral

Satisfaccion
laboral

Incentivo laboral

Desempefio
Laboral

Rendimiento
laboral

Ambiente laboral

Competencia
laboral

Enfoque:
Cualitativo —
cuantitativo.

Alcance:
Exploratorio —
descriptivo.
Meétodos:

Método
bibliografico,

método analisis —
sintesis.
Instrumentos de
recolecciéon de
datos:
Entrevistas y
encuestas.
Poblacion: 3
entrevistados -
136 encuestados.
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Apéndice2. Cronograma de actividades

Presentacion de temas propuestos por los estudiantes a la
Comision de Titulacion

Designacion de Tutores y Especialistas

Aprobacion de Tutores y Especialistas

Socializacion Resolucion Designacion de Tutores y Especilistas

Revision de temas por parte de Tutores y Especialitas

Presentacion del informe de ia revision de temas por parte de
Tutores y Especilistas

Aprobacion de temas por Consejo de Facultad

Desarrollo de los Trabajos de Integracion Curricular:

Introduccion

Capitulo | Marco Referencial

Capitulo Il Metodologia

Capitulo 11l Resultados y Discusion

Conclusiones, Recomendaciones, Resumen

Certificado Antiplagio

Entrega de informe por parte de los tutores

Entrega de archivo digital del TIC a profesor guia

Entrega de trabajos de titulacion a 10s especialistas

Revision y calificacion de los trabajos

informe de ios especialistas (Calificacion basada en rubrica)

Entrega del archivo digital del trabajo final al docente guia

Sustetacion de los trabajos de Integracion Curricular

Aplicacion recuperacion y publicacion de resuitados

Ingreso de calificaciones en el Sistema de Gestion Academica

Registro de nomina de estudiantes aprobados y reprobados al
final del P.A.O. 2025-1

Entrega de Informe Final de Docente Coordinador al Director de

la Carrera




Apéndice3. Carta aval

tesalia P cbe

Salinas, 29 de mayo de 2025

CARTA AVAL

Lcdo. José Xavier Tomald Uribe, Mgs.
Director de carrera de ADM.

Por medio de la presente se extiende el aval a la solicitud de la Srta, Gomez
Naranjo Naela Nicole con cédula de cludadania N* 2450925785 para realizar su
trabajo de titulacién bajo el tema “Clima organizacional en la empresa Tesalia
CBC, agencia Salinas, provincia de Santa Elena, afo 2024." con la informacion
que ha sido proporcionada por nuestra organizacién. Gustosos de contribuir al
desarrollo académico certificamos nuestra aceptacion para el desarrollo y
seguimiento de la presente actividad.

Atentamente,

Steven Solorzano A.

Jefe Regional De Ventas

Cl: 2450152943

Correo: supvsalinasO2@cbe.co

OF+10] @ www.tesaliacbc.com
el

Q Direccién KM 9,5 Via Daule

p
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Apéndice4. Guia de entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA

Tema: CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA “TESALIA CBC” AGENCIA SALINAS PROVINCIA
DE SANTA ELENA, ANO 2024.

Objetivo: Analizar el clima organizacional por medio de un diagndstico situacional que permita la
identificacion de acciones para fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa “Tesalia
CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena.

DATOS GENERALES

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: TELEFONO:
CARGO: TIEMPO QUE LABORA EN LA INSTITUCION:
SEXO: EDAD:

Buenos dias/tardes, reciba un fraterno saludo, de quienes pertenecemos a la Carrera de Administracion de
Empresas de la UPSE, el objetivo de esta entrevista es recopilar informacion valiosa sobre el clima
organizacional en la empresa. Por lo que agradecemos su participacion a esta entrevista, poniendo de
manifiesto que todo lo expresado se mantendra en el completo anonimato y la informacion tendra un
tratamiento netamente académico.

PREGUNTAS DE INICIO

Dimension: Clima organizacional

1. Segln su experiencia, ;Como es el clima organizacional dentro de la empresa?

Dimension: Liderazgo empresarial

2. (Como describiria el liderazgo que se aplica dentro de la organizacion?

Dimension: Comunicacion

3. (De qué manera se desarrolla la comunicacion entre usted y el personal de trabajo?

4. ;Cudl es el proceso para receptar sugerencias de los colaboradores?

Dimension: Comportamiento organizacional
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5. (Por qué considera usted que el personal esta comprometido con la empresa?

Dimension: Desempeiio laboral

6. (Con qué frecuencia se evalta el rendimiento de los colaboradores?

7. (Como se incentiva al trabajador para mejorar su desempefio?

8. (De qué manera el desempefio de los colaboradores aporta al clima organizacional?

Dimension: Motivacion laboral

9. (Qué dificultades se han presentado en la empresa que han afectado al clima organizacional?

10. ;Como se motiva al personal para que cumpla sus objetivos empresariales?

11. ;Qué estrategias se deberian aplicar para fortalecer el clima laboral en las empresas?
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Apéndiceb. Cuestionario

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA PARA TRABAJADORES

Tema: CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA “TESALIA CBC” AGENCIA SALINAS PROVINCIA
DE SANTA ELENA, ANO 2024.

Objetivo: Analizar el clima organizacional por medio de un diagnostico situacional que permita la
identificacion de acciones para fortalecer el desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa “Tesalia
CBC” agencia Salinas de la provincia de Santa Elena.

Instrucciones: Lea detenidamente las siguientes preguntas, y responda seglin su percepcion, tomando en
cuenta las siguientes escalas de Likert en cada uno de los items, debera marcar/rellenar/encerrar segun
considere.

DATOS GENERALES

EDAD: O 20-350 36-45 O 46-56 O 57 y mas SEXO0:O Masculino O Femenino
AREA:QO Operativo O Comercial

PREGUNTAS DE INICIO

Indicador: Trabajo colaborativo

17. ;Con qué frecuencia su equipo trabaja de forma colaborativa para alcanzar los objetivos comunes?

Escala de valoracion:

2 =
1 = Siempre Frecuentement 3 = A veces 4 = Rara vez 5 =Nunca
e

Indicador: Estrés laboral

18. ;Cuadl es la fuente principal de estrés que usted identifica en su ambiente de trabajo?

Escala de valoracion:

1 = Carga .y .
C. & 2 = Malas 3 = Presion 4 = Falta de 5 = No percibo
excesiva de . ,
. relaciones de los recursos o estrés laboral
trabajo . .
laborales superiores herramientas

Indicador: Sindrome de burnout

19. Durante los ultimos meses, ;Con qué frecuencia ha experimentado agotamiento fisico, mental o
emocional como resultado de su trabajo?

Escala de valoracion:

1 = Siempre % = Con . 3 = A veces 4 = Rara vez 5 = Nunca
recuencia

Indicador: Perfil del lider

20. Respecto al desempeio del lider de su area, ;Como calificaria su nivel de habilidad para dirigir,
motivar y gestionar al equipo de trabajo?

Escala de valoracion:

1 = Muy alto 2 = Alto 3= Moderado 4 = Bajo 5 = Muy bajo

Indicador: Toma de decisiones




21. ;En qué medida su opinidn se considera en los procesos de toma de decisiones que afectan a su area

o puesto de trabajo?

Escala de valoracion:

1 = Siempre

2 =
Frecuentemen
te

3 = A veces

4 = Rara vez

5 = Nunca

Indicador: Estilo de liderazgo (democratico)

22. ;Con qué frecuencia su lider promueve la participacion activa del equipo antes de tomar decisiones

relevantes?

Escala de valoracion:

1 = Siempre

2:
Frecuentement
e

3 = Algunas
veces

4 = Rara vez

5 = Nunca

Indicador: Comunicacion interna

23. ;Qué canal considera mas efectivo para la comunicacion interna en la empresa?

Escala de valoracion:

1 = Reuniones
presenciales

2 = Correos
electronicos

3 = Grupos
de mensajeria
instantanea
(whatsapp,
telegram)

4 =
Comunicados
oficiales
(memos,
circulares)

5 = Plataforma
interna de la
empresa

Indicador: Comunicacion efectiva

24. ;Existe una comunicacion fluida, respetuosa y comprensible con sus superiores y compaiieros de

trabajo?
Escala de valoracion:
_ _ 3=Nide _ _
1= Totalmente 2=De . 4=En 5 = Totalmente
acuerdo ni en
de acuerdo acuerdo desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo

Indicador: Relaciones interpersonales

25. (Coémo describiria la calidad de su relacion con los demas compaiieros de la organizacion?

Escala de valoracion:

1 = Muy buena 2 = Buena 3 = Neutra 4 = Mala 5 = Muy mala

Indicador: Compromiso laboral

26. ;Con qué frecuencia realiza esfuerzos adicionales para cumplir con sus responsabilidades y
contribuir al logro de los objetivos institucionales, incluso cuando no se le exige directamente?

Escala de valoracion:

2 =
Frecuentement
e

1 = Siempre 3 = Aveces 4 = Rara vez 5 =Nunca

Indicador: Productividad laboral

27. (Con qué frecuencia necesita extender su jornada laboral para terminar tareas asignadas?
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Escala de valoracion:

1 = Siempre

2 = Casi
siempre

3 = A veces

4 = Casi nunca

5 = Nunca

Indicador: Incentivo laboral

28. ;Qué tipo de incentivos les motivan mas en su trabajo?

Escala de valoracion:

1 = Econémico 2= 5= Ascensos o
(Bonos, . 3= 4 = Flexibilidad
Reconocimient o ) . nuevas

aumentos, Capacitacion de horarios o dias e

: o verbal o . responsabilida
premios de o y desarrollo libres

. institucional des

dinero)

Indicador: Rendimiento laboral

29. (Con qué frecuencia su rendimiento en el trabajo ha contribuido al logro de los objetivos

empresariales?

Escala de valoracion:

1 = Siempre

2 =
Frecuentement
e

3 = A veces

4 = Rara vez

5 = Nunca

Indicador: Ambiente laboral

30. (Coémo percibe el ambiente general en su lugar de trabajo en términos de armonia, respeto y

colaboracion?
Escala de valoracion:
1= .Muy 2 = Positivo 3 = Neutro 4 = Negativo 3= Muy
positivo negativo

Indicador: Competencia laboral

31. ;Qué tipo de competencias considera que son mas relevantes para el cumplimiento de sus funciones

actuales?

Escala de valoracion:

1 = Técnicas
(manejo de
herramientas,
sistemas,
maquinas, etc.)

2=
Comunicacion
ales (expresar
ideas,
escuchar,
dialogar, etc.)

3=
Organizacion
ales

(planificacio
n, gestion del
tiempo, etc.)

4=
Interpersonales
(trabajo en
equipo, empatia,
liderazgo)

5 = Todas las
anteriores




Apéndiceb. Aceptacién del tema

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Oficio Mo, 09 — 5V — 2025 - OF

La Libertad, 14 de marza del 2025

Sefor,

Ledha. Joseé Kavier Tomala Unbe, MSc.

DIRECTOR DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UMIVERSIDAD ESTATAL PENIMSULA DE SANTA ELENA

En su despachsa.-

De mi consideracidn:

Estimado director, reciba de mi parte un cordial saluda v a su vez por este medio, comunico a
usted ko siguiente:

Corsiderando gue ha sido realizada ka rewision y andlisis, por parte del dooente tutar y dacenhe
especialista, de la propuesta de imvestigacidn para el trabaga de ttulacién del estudiante
MAELA MICOLE GOMEE MARANIO con cédula de identidad 2450925785 del paralelo 872,
denomenado "CUMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA TESALLA CBC, AGENCIA SALINAS,
PROVINCIA DE SANTA ELEMNA, ARO 2024", =e ha considerasdo gue el tema no reguiers

madificacicn.
For ko antes expuesto, solicito comedidamente se de continuidad con la aprobaddn del tema.

Particular que comunico 3 usted para los fines pertinentes.

Atentamente,

W Vi
e BT e —
i om
Ing. Sabina Villdn Ledo. Eduardo Pico Naela Gdmez
Docente Tutor Docente Especialista Estudiante
Bichien
Lo Corttinadn da Tiulacidn - ADE
UP SE irece®r/

Campeas matrz, La Libertad - Sants Elena - ECLUADCH

Codpa Podiel: 2400004 - Tekidang: (04) TE1 - TR
. § @ W B wanwupdl,edu.ec
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Apéndice7.

Ficha del informe de opinidn de expertos

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

1. DATOS GENERALES:

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

Titulo de la Investigacian: "Clima ocrganizacanal en a empresa “Tesalia CBC™, agencia
Salinas de la provincia de Sarta Elena, afa 20047

Auter del Instrumento: Maela Nicale Gamez Maranjo

Mambire del Instrumenta: Guia de Entrevista

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

Ho NI CADORES CRITERIOS E = E &
f2lE|x
= 2|4
L | CLARID&D Estd formado oon lenguaje apropiata )
3 | DEIETIVIDAD Estd i s s i conductas oreadibibas. ]
Adecuado @ avance o la ciencia ¥ la
3 | ACTUALIDAD Y
Tacniohogia.
q | DRGAMIZACION Esi b una seouercia Idgica. ¥
5 SUIFICIERCIA Lormeseradio bo6 anpecton en cantidad ¢ calidad. ¥
Adecuadn  para valorar  aspedos de e
6 | WTEMCIGHALIDED | P ——— ¥
7 | comsisTENCL Basado &n aspisios Wdicss-cRntitoes da la ¥
P i,
Sishematitada  con ks dieonsionds @
8 | COHEREMCIA T ¥
q METODOLOGTA, L3 edralegia mesponde al propicito  ded ¥
ahiagrdstios
El instrumento as adetuadn para ol progosins
I | FERTIMEMCL, P —— ¥

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

[ El instrumenta pueds ser aplicado tal como estd elaborado.

[ Elinstrumenta debe ser mejorade antes de ser aplicado y nuevamente validada,

Lugar y fecha: La Libertad, 18 de mayo de 2025

r-ltﬂill'l-l'll=- L)

-

Firma del Experto Informante

Ing. Renzo Gutiémmez Contreras, M!ﬂu -
PSE reté=rs/

Campas mairiz, La Libertad - Santa Elena - ECUADGR
Cdligo Postal: 240204 - Tolans: (04) TE1 - T2

§f @ o o wwewupseedu.ec
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Apéndices8.

Ficha del informe de opinidn de expertos

FACULTAD DE CIENCIAS

3 ADMINISTRATIVAS
’ CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ERCHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS GEMERALES:
Tituba de la Investigacdn: “Clima organizacional en la empeesa “Tesalia CBC®, agencia
Salinas de ka prowincia de Santa Elena, afo 2024.7
Autar del Instrumenta: MNaela Micole Gamez Naranjo
Mombre del Instrumento: Cuestionario de Encuesta
2. ASPECTOS DE WALIDACION:
- o
% [a|E g
Mo. |  INDICADGRES CRITERICS 81 z|%8(= ]
g |® i E
[=]
i | OARDAD Exth T i s o b rg S cage i ol ]
I | DEETMDAL Bl enprenadhs an oond ulak mdnd bl ]
_ Adesuads al aeance de b cmnda vy la
5 | ACTLALIDAD p—— &
& | OfEA IO Extiflic ufu setudniia Bgica ]
E | SUFKOERCIA Comprardi ko as pictan e canlded y caldad %
Adesuade para walorar speotoe die  las
& INTENCIONALIDAD wi s g g e di #
7 | comsicTeRca .Ed-.n]-u I||||.| b il Lidnicok-cEmniTiom de "
imaedigacion
SutEmataada con ks dfmemioms e
E | OOHEREMCLA r——— 1
5 METCOOLOGLA Lf ellralagid feponde al progdafo  dal %
diagraislicn
10 | rERmINERCIA EI r:!runmllu ik adinuads para o progoailo ¥
0 | irrsEsligacadn.
3. OPINIGN DE APLICABILIDAD:

Campus maine. Lo Libevisd - Sania Elera
Cadign Postal; 240304 - Telklono: (04) 701 - TI2

(=1 El instrumienta puede ser aplicado tal coma estd elaborada.
Ll El mstrumienta debe ser mejorado antes de ser apicado y nuevamente validado.

Lugar y fecha: La Libertad, 18 de mayo de 2025

B

Firmia del Experto Informante

Ing. Remzo Gutiémez Conbreras, "
"UPSE et/

ECUADDR

§f @ ¥ @ wwwaupstedugc
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Apéndice9. Certificado de validacion de instrumentos

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UPSE
CERTIFICADD DE VALIDACION DE INSTRUBMENTOS DE TRABAND DE INVESTIGACION

& QUIEN INTERESE CERTIFICO QUE:

Habezndo revisado los instrumentos a ser aplicados en el Trabaga de Imbegracicn Currioular
ttulado: *Clima organizacional en la empresa “Tesalia CBC®, agenda Salinas de la prowincia
de Santa Elena, afio 2024.", planteado por elfla estdiants Maela Nicole Gamez Maranjo con
cédula de identidad # 2450825748, doy par validado los sigusentes foematos presentados:

1. Cuestionaria de Encuesta
2. Guia de Entrevista

Las herramientas arteriorments menciorzdas reflejan pertinenda en las preguntas con base
a los indicadores del tema planteada en la matriz de consistenda del trabajo, ademds se
ajustan a la informacian que necesita recabarse para los fines ded tema especficado por el

estudiante.

Es todo cuanta puedo certificar en honor a la wverdad autarizando 2l peticionario dé el uso
necesana de este documenta gUE Mds cansenga a su inkerés.

La Libertad, 12 de mayo de 2025,

B R
TEEREL CTATEREL

Ing. Rereo Enrigue Gutiérrer Contreras, MEBA.
DOCENTE DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESA

UP SE irece=/

§ @ w @ www.upse.edu.ec

Camprid mabis, L Liboinssd - Santa Elena - ECUADDR
Cateip Postalc 2400104 - Telddono [04) T8I - T3
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Apéndicel0. Aprobacidn trabajo de titulacion

Oficio No, 037-ADE-SGVP-2025
La Libertad, 13/06/2025

Asunto: Informe de Aprobacién Trabajo de Titulacion

Senor.,

Lcdo. José Xavier Tomala Uribe, Mgt.

DIRECTOR DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA - UPSE

La Libertad

De mi consideracion:

Reciba de mi parte un cordial saludo y a suvez mediante el presente informo a usted que,
se ha concluido con el trabajo de integracion curricular, cuyo titulo es “CUMA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA “TESALIA CBC" AGENCIA SALINAS PROVINCIA DE SANTA
ELENA, ANO 2024. *, mismo que ha sido desarrollado por la estudiante Naela Nicole
Gémez Naranjo con C.I. 2450925785 de la carrera de Administracion de Empresas; razon
por la que, luego de haber asesorado y revisado el trabajo de investigacion segun el
cronograma establecido, doy por culminada la tutoria de titulacion. Para que se continte
con el respectivo proceso, adjunto |a siguiente documentacion:

1. Trabajo de Integracion Curricular, con la firma de aprobacion.

2. Certificado de Antiplagio, mismo que reporta el 3% de plagio.

3. Ficha de Control de tutorias y evidencias.
4. Cronograma de tutorias.

Particular que comunico a usted para los fines pertinentes,

Atentamente,

Ing. Sabe la Villén Perero, MSc.,
DOCENTE TUTOR

Ceing. Rerzo Guidrm 2 Cantreras, MBA. - Coardnadar de la Comaidn de Tiuacidn
Archiro

UP SE icrecere/

f @ v o www.upse.edu.ec

Campus matriz, La Libertad - Santa Elena - ECUADOR
Cddigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781 - 732
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Apéndicell. Certificado antiplagio

Biblioteca General

Formato No. BIB-009
CERTIFICADO ANTIPLAGIO

La Libertad, 16 de junio de 2025

012-SGVP-2025

En calidad de tutor del ftrabajo de titulacion denominado “CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA *TESALIA CBC" AGENCIA SALINAS
PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2024.", elaborado por la estudiante Naela
Nicole Gomez Naranjo, de la Carrera de Administracion de Empresas, de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Estatal Peninsula de
Santa Elena, previo a la obtencion del titulo de Licenciada en Administracion de
Empresas, me permito declarar que una vez analizado en el sistemna antiplagio,
luego de haber cumplido con los requerimientos de valoracion, el presente
proyecto, se encuentra con 3% de la valoracion permitida, por consiguiente se
procede a emitir el presente certificado.

Adjunto el reporte de analisis.

Atentamente,

SABINA GISELLA
VILLON PERERD

Ing. Sabina Gisella Villon Perero, MSc.
C.l.. 0914849112
DOCENTE TUTOR

Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postak 240204 - Teléfono: ((4) TB1732 ext 131 'f w
m_w”_wu_ec wpa e Bapas sh  wmee e

=
urRrdeens
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Apéndicel2. Evidencia antiplagio

-
0 CERTIFICADO DE ANALISIS
E magistar

GOMEZ NARANJO NAELA o s
NICOLE 3w ' e

Textos
sospechasos

e comillas

as fuentes mencionadas
& 0w Idiomas no reconocides
2% Textos potancialmente generados por

& la 1A
Nombre del documento: GOMEZ MNARANJD MAELA NICOLE pdf Depositante: SABIMA GISELLA VILLON PERERD Mamero de palabras: 20.23%
10 del decumento: 0e?b5320d 100050374001 30549305 FdTod9ee1 Fecha de depdsita; 13452025 Niamere de caracteres: 132.750

Tamaho del documento original: 1,22 MB Tipo de carga: intarface

fecha de fin de andlisis; 1360025

Ubicacian de las similitudes en el documento:
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Apéndicel3. Evidencia de tutorias

(] & \
llustracion 2. Tutorias correcciones de trabajo de
tesis

llustracion 5. Tutorias correcciones de trabajo de tesis  lustracion 6. Tutorias correcciones de trabajo de
con especialista tesis con especialista
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Apéndicels. Entrevistas

SOMOS
DUENOS

Creando nuevas y mejores
oportunidades

frcﬂx

llustracion 9. Agencia Salinas, Tesalia CBC
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Apéndicel5. Cuestionario

- - ’ = .
E Informacion de contacto [ ¥y cotpmearpioe o @ ® 5 ¢ © & Publicado !F‘ : .

cambios en Drive

Seccion 1 de 2

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA *
“TESALIA CBC” AGENCIA SALINAS
PROVINCIA DE SANTA ELENA.

B I U & ¥

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

El presente cuestionario tiene como objetivo "Analizar el clima organizacional por medio de un diagnéstico
situacional que permita la identificacién de acciones para fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores
en la empresa “Tesalia CBC" agencia Salinas de la provincia de Santa Elena."

Es por esto que se necesita que lea detenidamente las siguientes preguntas, y responda segun su percepcion,
tomando en cuenta las siguientes escalas de Likert en cada uno de los items, debera marcar segun considere.

MEDFwe

Edad *

20-35

36-45

@
lustracion 10. Cuestionario dirigido a trabajadores
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Apéndicelb6. Cronograma propuesta
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JuLIO
Actividad Responsable 1(2|3 123 |4 23 2(3|4 2 /3|4 2|3 |4 2|34
Crear espacios para fomentar la comunicacion interna para impulsar la toma v v
de decisioqes efectivas entre lideres. . I Administrador
g;%agczggr:jlgr;isc ljcerr:;at"?catlievsag).ara una retroalimentacion bidireccional operativo Jivlv Jivivly vV Jlv Jivly Jivlv Jivlv
Establecer capacitaciones sobre liderazgo situacional. v
Implementar capacitaciones para aumentar la motivacion y trabajo en equipo v
a fin de aumentar la capacidad de alcanzar los objetivos. Administrador
Establecimiento de metas colectivas con reconocimiento grupal comercial v v
Establecimiento de metas claras con incentivos por cumplimiento oportuno. v v
Asignar actividades dependiendo la capacidad que tenga el colaborador para v
bajar el estrés y agotamiento a empleados.
Imple,mgntar una politica de consulta interna previa a decisiones Jefe regional v v v
estratégicas.
Establecer un programa de reconocimiento a la iniciativa voluntaria. v v
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