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Resumen

Este trabajo explora la dindmica entre el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores en pequefias y medianas empresas (PYMES) del sector de insumos médicos en
el norte de Guayaquil. La motivacion detras de esta investigacion radica en comprender coémo
estos factores interactiian y afectan la productividad y el bienestar de los empleados. La
investigacion se apoya en un enfoque cuantitativo, utilizando encuestas disefiadas para medir
las percepciones del clima laboral y el desempefio de los colaboradores. La muestra incluy¢ a
empleados de PYMES, asegurando una representacion diversa de experiencias y perspectivas.
La investigacion sigui6 un procedimiento estructurado que inicid con la definicion del problema
y los objetivos, continud con la delimitacion de la poblacién objetivo y la seleccion de la
muestra representativa de colaboradores de pymes de insumos médicos. Posteriormente se
diseii6 y aplicé una encuesta compuesta por preguntas demograficas y escalas de Likert, cuyos
resultados fueron recopilados y tabulados en SPSS. Para finalizar, se efectuaron analisis
descriptivos y pruebas de correlacion que posibilitaron detectaron la relacién que existe entre
el entorno laboral, el desempeio y la satisfaccion de los empleados, creando conclusiones y
recomendaciones que se basan en la evidencia conseguida. Los resultados denotan que existe
una correlacion importante entre tener un clima de trabajo positivo y el alto desempefio de los
trabajadores. En base a estos resultados, se plantean varias recomendaciones enfocadas a

optimizar la gestion del talento humano en las PYMES.

Palabras claves: Clima laboral, Desempeiio laboral, Colaboradores, Pymes, Insumos

médicos.
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Abstract

This study explores the dynamics between work environment and employee
performance in small and medium-sized enterprises (SMEs) in the medical supplies sector in
northern Guayaquil. The motivation behind this research lies in understanding how these factors
interact and affect employee productivity and well-being. The research employs a quantitative
approach, using surveys designed to measure perceptions of work environment and employee
performance. The sample included employees from SMEs, ensuring a diverse representation of
experiences and perspectives. The research followed a structured procedure that began with
defining the problem and objectives, continued with delimiting the target population and
selecting a representative sample of employees from medical supply SMEs. Subsequently, a
survey consisting of demographic questions and Likert scales was designed and administered,
and the results were collected and tabulated using SPSS. Finally, descriptive analyses and
correlation tests were conducted to identify the relationship between the work environment,
employee performance, and satisfaction, leading to conclusions and recommendations based on
the evidence gathered. The results indicate a significant correlation between a positive work
environment and high employee performance. Based on these findings, several

recommendations are proposed to optimize human talent management in SMEs.

Keywords: Work environment, Job performance, Employees, SMEs, Medical supplies.
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Introduccion

La satisfaccion laboral es un tema de gran importancia, siendo comprensible por la
influencia que puede tener sobre el trabajador. La satisfaccion puede ser determinante para el
comportamiento mental, fisico, profesional y social, asi como posibles repercusiones para el
equilibrio entre la vida personal y familiar de los sujetos. Sin embargo, al incidir en tantos
factores personales, también puede incidir en las organizaciones que integra. Hay
fundamentalmente dos tipos de satisfaccion laboral basados en el nivel de sentimientos que un
empleado tiene sobre su trabajo. El primero corresponde a la satisfaccion laboral general, que
se refiere a los sentimientos generales de los empleados con respecto a su empleo. El segundo
considera las caracteristicas de la satisfaccion laboral, es decir, se refiere a los sentimientos
sobre aspectos especificos del trabajo, como el salario, los beneficios, la jerarquia laboral, las
oportunidades de crecimiento, el ambiente de trabajo y la calidad de las relaciones con los
propios compaifieros (Ordoiez et al., 2020)

Siguiendo esta logica es importante realizar investigaciones encaminadas a identificar
los factores que producen la insatisfaccion profesional en el trabajo, con el fin de conducir a la
implementacidn de estrategias organizacionales para mejorar y potenciar la satisfaccion de los
trabajadores. Promoviendo la premisa anterior, serd posible mantener el equilibrio psicosocial
y desarrollar los niveles de clima y desempefio laboral de los empleados del servicio.

Para la exposicion de esta tesis, se tomard como muestra las Pymes del sector norte de
la ciudad de Guayaquil que son proveedores del Estado en el area de la salud, bajo la
comercializacién de insumos y/o equipos médicos. La conformacion de la presente
investigacion comprendera cuatro capitulos, conformados de la siguiente manera: en el
Capitulo I se registra el marco tedrico, conceptual, legal que sustenta la investigacion. La
caracterizacion de las Pymes en el sector norte de la ciudad de Guayaquil, dedicadas a la

comercializacién de insumos médicos, de laboratorio y odontologicos se desarrolla en el



Capitulo II. La metodologia comprende el Capitulo III, se presenta una Propuesta de Mejoras
en el Capitulo IV, finalizando el trabajo de investigacion con las respectivas conclusiones y
recomendaciones.

Antecedentes

En la busqueda de comprender la relacion entre el clima y el desempefio laboral con la
satisfaccion de los colaboradores en pymes del sector de insumos médicos en el norte de
Guayaquil, es esencial entender los antecedentes historicos que han llevado a la consideracion
de este tema en la investigacion actual. En estos afios, la gestion del clima laboral ha crecido
grandemente. Desde la Revolucion Industrial para el siglo XVII, en la cual las condiciones de
trabajo se consideraban extremadamente precarias y la satisfaccion del empleado era ignorada
en gran proporciona, hasta las teorias modernas de gestion de los recursos humanos, ha
existido un cambio importante hasta el reconocimiento de lo fundamental del bienestar del
colaborador en el sitio de trabajo (Tamayo, 2020).

Actualmente, instituciones como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) han hecho énfasis en la relacion que existe entre el
entorno laboral y la salud y la satisfaccion laboral de los empleados (OIT, 2020). De acuerdo
a la OMS, un ambiente laboral saludable motiva al bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores, lo cual a su ver aporta a un 6ptimo desenvolvimiento laboral y a niveles altos de
satisfaccion (Schor-Landman, 2022).

En América Latina, la situacion fluctia considerablemente de acuerdo al paisy a la
industrial especifica. Generalmente, la region ha atravesado retos en lo que respecta a la
calidad del trabajo y a la seguridad laboral. No obstante, se visualizan esfuerzos para
optimizar las condiciones laborales y que se promueva el bienestar de los empleados.

Instituciones como Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) han



hecho énfasis en lo fundamental de las normativas que promuevan la igualdad y la inclusion
en el entorno laboral (CEPAL, 2025).

Para Ecuador, la situacion del sector de insumos médicos para el norte de Guayaquil
expone ya sean retos como oportunidades. Aunque el pais ha atravesado un aumento
econdmico durante los ultimos afios, atn existen desproporcionalidades laborales y sociales.
De acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), el subempleo y la
informalidad laboral son inconvenientes importantes en ciertas areas urbanas. Aquello puede
incidir en el entorno laboral y en el desenvolvimiento de los empleados en las pymes del
sector de insumos médicos (INEC, 2023).

Para que se puedan abordar estos antecedentes y entender la actual situacion en las
pymes del sector de insumos médicos para el norte de Guayaquil, es importante efectuar un
analisis detallado del entorno laboral, el desenvolvimiento de los trabajadores y su indice de
satisfaccion. Los objetivos especificos de este estudio pretenden desglosar estos elementos y
determinar relaciones importantes entre estos.

Reconocer el entorno laboral en las pymes va a brindar informacién relevante acerca
del ambiente en el cual se desenvuelven los trabajadores. Aquello puede incorporar elementos
como es la comunicacion interna, el liderazgo, cultura organizacional y las normativas de
recursos humanos. Entender el desempefio laboral incluye analizar la calidad de trabajo y la
satisfaccion en el cumplimiento de las tareas designadas.

Establecer la relacion entre el entorno laboral, el desenvolvimiento y la satisfaccion
del personal incluye evaluar datos cualitativos y cuantitativos recolectados mediante los
cuestionarios validados. Dichos cuestionarios pueden incorporar preguntar acerca del entorno
laboral, la motivacion, el nivel de estrés y la percepcion del respaldo corporativo. La unién de
estos elementos puede incidir en la percepcion general de los trabajadores acerca de su

satisfaccion en el trabajo.



Al conseguir estos elementos importantes que asocian el nivel de satisfaccion de los
empleados con el entorno y el desenvolvimiento laboral, se pueden detectar areas de mejora
en las pymes del sector de insumos médicos para el norte de Guayaquil. Aquello puede incluir
la aplicacion de normativas de bienestar, programas de capacitacion, o ajustes en la estructura
organizativa para que se promueva un entorno laboral mas productivo y saludable.

Bajo esta linea, el estudio planteado busca ahonda en la relacion entre el entorno
laboral y el desenvolvimiento con la satisfaccion de los empleados en pymes del sector de
insumos médicos en el norte de Guayaquil. Mediante un anélisis a detalle de antecedentes
historicos, la actual situacion a nivel mundial, América Latina y Ecuador, asi como la
formulacion de objetivos especificos, se pretende conseguir informacidén importante que
aporte a optimizar las condiciones laborales y al bienestar de los empleados en esta industria
puntual.

El objeto de esta investigacion es encontrar cuales son los factores mas relevantes que
influyen en el clima laboral y como se ve afectado el desempefio laboral; para finalmente
considerar las medidas preventivas que eviten que el clima organizacional afecte el
rendimiento laboral y realizar sugerencias, para aplicarlos a través de la administracion del
departamento de Recursos Humanos.

El desempefio laboral de un colaborador est4 en funcidn de varios aspectos que
conforman su realidad. Desde el cubrir las necesidades explicadas por Maslow en su famosa
piramide, hasta el ambiente de la organizacion son factores que claramente pueden influir de
una u otra manera en un colaborador; y a su vez, cada individuo puede reaccionar de una
manera distinta a estos mismos aspectos, de acuerdo a sus necesidades, inteligencia emocional
o logros conseguidos (Fernandez-Garcia y Antonio-Pirona, 2021).

Por esta razon el tema propuesto plantea una interrogante en el sentido de conocer qué

aspectos o factores pueden influir en unos u otros colaboradores. Existen varios estudios que



se han realizado a nivel nacional e internacional al respecto. Uno de estos, realizados para
estudiar esta problematica en una universidad ecuatoriana explica:

El primer grupo de elementos incorpora variables que van a facilitar la satisfaccion
laboral, debido a que son los llamados elementos motivadores. En este grupo se incluyen los
factores: logro, reconocimiento, el trabajo en si, responsabilidad y crecimiento. Todas estas
variables se relacionan con caracteristicas inherentes al cargo y las tareas que se deben
realizar, por lo que se considera a estos, factores internos. Por el otro lado, estan las variables
relacionadas con la insatisfaccion laboral que se denominan factores higiénicos. A este grupo
pertenecen las politicas y administracion de la institucion, supervision, salario, relaciones
interpersonales y condiciones de trabajo. Los factores higiénicos se relacionan con
caracteristicas del contexto en el que se realiza el trabajo, por lo que constituyen factores
externos.

Previo a un breve estudio del macroentorno, esta investigacion se enfocara en las
Pymes que participan dentro del sector de comercializacidon de insumos y equipos para el area
médica hospitalaria. Debido que se ha presentado una tendencia de un incremento cada vez
mayor en la apertura o consolidacidon de pequenas y medianas empresas, que ingresan al
mercado ecuatoriano, bajo esta misma actividad comercial y llegan a tener éxito. En base a
las entrevistas con algunos lideres de estas empresas, se conoce que la mayoria empezaron
con el mero empefio y empuje de una sola persona que tenia una vision emprendedora.
Algunos fueron empleados de empresas multinacionales o con un gran prestigio en el medio
y salieron con la meta y el suefio de independizarse. Se endeudaron con préstamos para tener
un capital y llevar a cabo las transacciones comerciales que les permitiera tener su propia
clientela.

Sin embargo, a medida que van creciendo estas Pymes, incrementa la necesidad

requerir ayuda y la primera mano de obra en la que ellos piensan, es en la familia. Darles una



oportunidad laboral, con bajo costo a sus parientes es la forma més tradicional, de como se
inician estas empresas. Dicho lo anterior, es un factor comun relevante en las pequefias
empresas, la presencia de un clima laboral complejo; debido que se omiten procedimientos
por el efecto del abuso de confianza, exceso de horas laborables sin mayor remuneracion,
rivalidades, desencadenando situaciones conflictivas.

Es frecuente encontrar empresas con una estructura organizacional, carente de ciertos
criterios administrativos basicos; razén por la cual, en algunos casos cuesta visualizar cuéles
son sus falencias y por consiguiente, no les agrada que su empresa sea sujeta a un analisis.
Sienten que es su privacidad lo que se esta invadiendo al escudrifiar procesos internos,
logisticos y comerciales de las mismas; sin embargo, siguen siendo un nicho de mercado
atractivo en el cual se puede trabajar para mejorar sus procedimientos y generar una mayor
rentabilidad a medida que alcanzan sus objetivos.

Planteamiento del Problema

La evolucion historica de la investigacion sobre el clima y el desempeio laboral en
las pymes del sector de insumos médicos en el norte de Guayaquil ha estado marcada por un
interés creciente en comprender como el ambiente laboral afecta el desempefio laboral y la
satisfaccion de los empleados. Desde las primeras investigaciones acerca de la psicologia
industrial a inicios del siglo XX, se ha establecido que las condiciones laborales inciden de
manera directa en el rendimiento y en la satisfaccion laboral. Durante décadas, dicho interés
se ha incrementado conforme las corporaciones han querido maximizar la eficacia y retener
el talento humano (Vasquez et al., 2021).

Actualmente, a nivel globa, varias instituciones como es la la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) han indicado
la importancia de promover medios labrales saludables para que se garantice el bienestar de

los empleados. La OIT, como por ejemplo, han creado directrices acerca del indice laboral y



la gestion de riesgos psicosociales, reconociendo que estos elementos pueden tener un efecto
importante en la satisfaccion y en el desempeio de los trabajadores (Herrera et al., 2021).

En Latinoamérica, la situacion plantea matices puntuales que se han visto
influenciados por elementos socio financieros y culturales. Entidades como es la Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) han hecho énfasis en optimizar las
condiciones laborales en la region para que se promueva el desarrollo inclusivo y sostenible.
En el contexto en la cual la informalidad laboral y la precarizacion del trabajo son retos
persistentes, comprender la relacion entre el entorno laboral, el desenvolvimiento y la
satisfaccion de los empleados tiene mas importancia (Gamboa et al., 2023).

En ecuador, la situacion del sector de insumos médicos al norte Guayaquil expone
una realidad semejante a la de otros paises de la region. Aunque se han efectuado avances en
términos de crecimiento financiero y desarrollo, persisten retos en lo que respecta a la
calidad del trabajo y las condiciones laborales. Instituciones como el Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC) brindan datos del mercado laboral de Ecuador, incorporando
informacion acerca del subempleo e informalidad, elementos que pueden tener incidencia en
la dindmica laboral en las pymes del sector de insumos médicos (INEC, 2021).

Los efectos del problema de estudio acerca de la relacion entre el entorno laboral y el
desenvolvimiento laboral con la satisfaccion de los empleados en las pymes del sector de
insumos médicos en el norte de Guayaquil son varios y se encuentran sustentadas por datos
de entidades superiores. Entre las causas estan las condiciones laborales adversas, como es la
ausencia de una comunicacion eficaz, el liderazgo deficiente, la carga laboral en exceso y la
ausencia de reconocimiento de parte de los directivos. De acuerdo a la Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo efectuada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
trabajo (INSST, 2020), dichas condiciones pueden aportar a un entorno laboral tenso y con

poca satisfaccion para los trabajadores.



Las repercusiones de este problema son importantes y pueden perjudicar ya sea a los
trabajadores como a la empresa en su conjunto. De acuerdo a la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economicos (OCDE, 2024), un entorno laboral negativo puede
llevar a una reduccion en el desenvolvimiento laboral, incrementar el ausentismo y mas
rotacion del personal. Aquello puede tener efectos econdémicos y operativos para las pymes
del sector de insumos médicos en la ciudad de Guayaquil, ademas de tener un efecto
negativo en la reputacion y en la capacidad para retener el talento humano.

El problema de este estudio se enfoca en la relacion que existe entre el entorno
laboral, el desempefio y la satisfaccion de los empleados en las pymes del sector de insumos
médicos al norte de Guayaquil. Esta investigacion nace en la necesidad de entender de qué
forma las condiciones laborales pueden perjudicar la experiencia de los trabajadores y, como
ultima instancia, el éxito corporativo.

Para abordar este inconveniente, se han determinado objetivos especificos que
pretenden detectar el entorno laboral en estas corporaciones, entender el desempefio de los
trabajadores, establecer la relacion entre el entorno laboral y el desempefio, y conseguir
elementos importantes que inciden en la satisfaccion del personal. Mediante la
implementacion de cuestionarios validados y un analisis a detales de los datos recolectados,
se espera conseguir informacion importante que aporte a optimizar las condiciones laborales
y bienestar de los empleados en un punto especifico de la economia de Guayaquil.

Los beneficiarios de la solucion del problema son varios. En primera instancia, los
empleados de las pymes del sector de insumos médicos van a ser los beneficiarios, dado a
que mejorar el entorno laboral y el desenvolvimiento pueden llevar a mejor satisfaccion
personal, méas compromiso con el trabajo y una 6ptima calidad de vida laboral. Ademas, las
propias empresas se beneficiarian al mejorar el desempefio laboral, reducir el ausentismo y la

rotacion de personal, y fortalecer su reputacion como empleadores responsables. También se



beneficiarian los clientes y la comunidad en general, al promover entornos laborales mas
saludables y contribuir al desarrollo economico y social de la region.

Formulacion del Problema

(Qué relacion existe entre el clima y el desempefio laboral con los niveles de
satisfaccion de los colaboradores de las pymes del sector de insumos médicos en el norte de la
ciudad de Guayaquil?

Justificacion

El estudio podra contribuir en el campo académico para investigadores en el area del
comportamiento organizacional, ayudando a esclarecer las conclusiones sobre este tema. En el
aspecto practico, puede ser util para los administradores de empresas mejorar el modelo y el
sistema de gestion de recursos humanos.

La motivacion es utilizada en la actualidad, tanto en el sector privado como en el
sector publico, constituyendo una herramienta de gran importancia ya que est4 vinculada a un
buen desempefio. Cada vez mas, la motivacion estd vinculada a un buen desempefio dentro de
los diversos sectores del servicio al cliente y se convierte en un factor indispensable para
todos los actores de la administracion de empresas. Las necesidades producen motivos que
impulsan al individuo a la accidn. Si bien algunos motivos son innatos y otros adquiridos, la
forma en que se responde a todos ellos se ve modificada por el aprendizaje e influenciada por
la cultura en la que se vive.

Es practicamente un consenso, hoy en dia, decir que el gran diferencial de las
organizaciones corresponde a su potencial humano. Asi, es fundamental que las empresas
traten de mantener altos niveles de satisfaccion entre las personas para lograr un compromiso
efectivo con los objetivos organizacionales. La motivacion es un factor critico en la gestion de

personas, segun los conceptos de la administracion moderna, y acta directa e indirectamente



en la cultura y practicas de excelencia en la calidad y, por tanto, en la capacidad sostenida de
competitividad organizacional.

Creer que la motivacién actiia como un factor que influye en el comportamiento del
individuo en las organizaciones y comprender como se produce la agrupaciéon de aspectos
relacionados con ella, ayuda en la planificacién e implementacion de acciones de gestion de
recursos humanos. La buena gestion de talento humano debe estar atenta a que el
comportamiento humano es complejo y debe ser analizado de acuerdo al momento y contexto
en el que vive el individuo. Por lo tanto, es fundamental para la supervivencia de las
organizaciones comprender como actiian los procesos motivadores. Asi, a partir del estudio
surgio el interés por conocer los factores que provocan satisfaccion e insatisfaccion en los
empleados que pudieran contribuir a introducir correcciones que impliquen situaciones
motivadoras.

Objetivos

Objetivo General

Analizar la relacion que existe entre el clima y el desempeiio laboral de los
colaboradores en las pymes que comercializan insumos médicos del norte de Guayaquil.

Objetivos Especificos

1. Revisar las teorias de diversos autores sobre el clima y el desempeio laboral de
del personal.

2. Determinar estudios referenciales sobre clima y desempefio laboral a nivel
nacional e internacional y caracterizacion de las pymes del norte de Guayaquil.

3. Definir la metodologia para establecer la relacion que existe entre el clima
laboral y el desempefio laboral mediante la aplicacion de cuestionarios

validados.

10



4. Proponer acciones para mejorar el clima y el desempefio laboral en las Pymes
que comercializan insumos médicos del norte de Guayaquil
Preguntas de Investigacion.
e ;Cudl es el clima laboral dentro de las pymes de esta categoria?
e ;Cbmo es el desempefio laboral de los colaboradores?
e ,Cual es el nivel de satisfaccion de los colaboradores?
e ;Existe una relacion entre el clima y el desempeio laboral con el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores?
Hipotesis
Se plantea como hipoétesis de este trabajo que:
El clima y desempefio laboral de los colaboradores, en las pymes que comercializan

insumos médicos del norte de Guayaquil, tienen una relacion significativa.
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Capitulo I
Marco Teorico

El marco teodrico proporciona el cimiento sobre el cual se edifica el estudio, ofreciendo
una estructura teorica que guia la investigacion y el andlisis. En el contexto de la satisfaccion
laboral, la teoria de Herzberg ( 1999) juega un papel central, distinguiendo entre factores
motivadores intrinsecos, como el reconocimiento y el progreso personal, y factores higiénicos
extrinsecos, como el salario y las condiciones de trabajo. Dicha diferenciacion no solamente
aclara que la falta de satisfactores no necesariamente lleva a tener una insatisfaccion laboral,
sino que también mejor los elementos higiénicos por si solos no garantiza la satisfaccion. La
interaccion entre estas dos clases de elementos sugiere que la real satisfaccion laboral nace de
un trabajo importante y enriquecedor, en la cual los trabajadores encuentran su objetivo y
valor en sus tareas. La teoria bifactorial de Herzberg, cuando se complementa por teorias
como es la de Hackman y Oldham (2014) acerca del enriquecimiento labora, subraya lo
importante de crear puestos de trabajo que no solamente previenen la insatisfaccion, sino que
promueven activamente la satisfaccion y motivacion mediante la autonomia, reconocimiento
y la retroalimentacion positiva.

Por otra parte, incluir la teoria X e Y de McGregor (2000) en el marco tedrico agrande
la comprension de como las percepciones de los directivos acerca de los trabajadores puede
incidir en el entorno laboral, y, consecuentemente a ello, el desempefio laboral. McGregor
difiere con dos puntos de vista extremos de la naturaleza humana: una que ve a los
trabajadores como inherentemente perezosos y que requieren de direccion, y otra que
consideran que tienen capacidad de automotivacion y buscadores de responsabilidad si se les
brinda el medio apropiado. Dicha teoria, en conjunto con las investigaciones acerca del
entorno laboral y el desenvolvimiento laboral, indica que la percepcion y las actitudes de los

trabajadores a su trabajo pueden tener un efecto importante en su desempefio. De esta manera,
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el marco tedrico no solamente tiene que ahondar en como los distintos elementos
motivacionales e higiénicos perjudican la satisfaccion laboral, sino que también de qué
manera las creencias y practicas de gestion inciden en la dindmica laboral y en el desempefio
de trabajo. Este enfoque holistico hacia la satisfaccion y el desempefio laboral permite disefiar
intervenciones mas efectivas para mejorar tanto el bienestar de los empleados como los
resultados organizacionales.

Teoria de Herzberg

La teoria de Herzberg, también conocida como la teoria de los dos factores, es un
marco conceptual ampliamente utilizado para comprender y mejorar la satisfaccion laboral y
el desempefio en el entorno empresarial. Herzberg propuso que existen dos conjuntos distintos
de factores que influyen en la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo, los cuales son
independientes entre si. Dichos elementos son los denominados elementos higiénicos y
factores motivacionales. Los factores higiénicos, mas conocidos como elementos de
mantenimiento, son los asociados con los lineamientos del entorno laboral, el salario,
normativas de la corporacion, las relaciones interpersonales, el entorno fisico, entre otros. De
acuerdo a Herzberg, la presencia de estos elementos puede prevenir la insatisfaccion labora,
pero no necesariamente crean satisfaccion por si mismos (Mignini et al., 2021).

Por otra parte, los elementos motivacionales son ciertos asociados con el contenido
laboral en si mismo, como es el reconocimiento, responsabilidad, crecimiento profesional,
logro personal y oportunidades de desarrollo. Tales elementos se encuentran relacionados de
manera directa con la satisfaccion intrinseca de las personas en su trabajo y tienen el potencial
de crear un elevado nivel de satisfaccion y de motivacion. Herzberg sefialo que mientras los
elementos higiénicos solo pueden prevenir la insatisfaccion, son los elementos motivacionales

los que realmente promueven el desenvolvimiento y satisfaccion laboral (Bellido et al., 2021).
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Para el contexto de las pymes del sector de insumos médicos en el norte de la ciudad
de Guayaquil, la aplicacion de Teoria de Herzberg puede ser importante para entender y
optimizar el medio laboral y las funciones de los colaboradores. Como primer punto, es
crucial detectar y abordar apropiadamente los elementos higiénicos, condiciones laborales,
salarios justos, normativas empresariales claras y relaciones interpersonales saludables. Si
estos elementos no se manejan apropiadamente, puede crear insatisfaccion entre los
empleados, lo cual puede perjudicar de manera negativa su desenvolvimiento y el
compromiso con la empresa.

No obstante, para que se promueva la satisfaccion y el desenvolvimiento laboral
optimo, las pymes también se tienen que enfocar en los elementos motivacionales de acuerdo
a la teoria de Herzberg. Aquello implica que se tienen que crear roles y responsabilidades que
proporcionen a los trabajadores oportunidades de crecimiento, reconocimiento y el logro
personal. Como por ejemplo, brindar capacitacion y el desarrollo profesional, determinar
metas desafiantes pero alcanzables, y detectar de manera publica los logros individuales
pueden incrementar grandemente la motivacion y satisfaccion de los empleados (Sanchez et
al., 2020).

Adicional a ello, es importante entender que los elementos motivacionales pueden
fluctuar entre las personas y que las estrategias de gestion se tienen que adaptar
consecuentemente. Lo que incentiva a un trabajador puede no ser igual para otro, por ello, las
pymes tienen que incorporar un enfoque personalizado para que se puedan satisfacer las
necesidades y las aspiraciones unicas de cada miembro del equipo. Aquello puede incluir la
aplicacion de programas de desarrollo profesional individualizado, designacion de proyectos
especificos que vayan acorde a los intereses y destrezas de cada trabajador, y generar un

entorno laboral que motive la autonomia y creatividad.
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Como ultima instancia, la implementacion eficaz de la teoria de Herzberg en las

pymes del sector de insumos de médicos al norte de la ciudad de Guayaquil puede llevar a

una optimizacion importante en el entorno laboral, el desempefio de los empleados y la

satisfaccion laboral. Cuando se reconozca la importancia de los dos elementos e incorporar

estrategias integrales que aborden ya sean los elementos higiénicos como los motivacionales,

dichas corporaciones pueden generar un entorno laboral que promueva el desempefio laboral,

retener el talento humano y tener un éxito a largo plazo. En resumen, entender e implementar

los principios de la teoria de Herzberg puede ser un paso importante en el manejo de los

recursos humanos y el rendimiento corporativo en las pymes del sector de insumos de

médicos en Guayaquil.

Figura 1.

Teoria Bifactorial de Herzberg, tomado de Giraldo (2021).

FACTORES MOTIVADORES

* Realizacién exitosa del
trabajo.

'O | * Reconocimiento del
Oxito obtenido por par-
te de los directivos y
compaferos,

* Promociones en la em-
presa, etc,

* Falta de responsabili-
dad,

¢ Trabajo rutinario y abu-
rrido, ete.

+ Status olevado.

* Incremento del salario,

* Soquridad en el traba-
jo, etc.

FACTORES HIGIENICOS

* Malas rolaciones inter-
personales,

* Bajo salario,

* Malas condiciones de
trabajo, otc.

Factores motivacionales

La teoria de Herzberg identifica los factores motivacionales como elementos clave que

influyen en la satisfaccion laboral y, por ende, en el desempefio de los colaboradores en una

organizacion. Estos factores motivacionales se centran en aspectos intrinsecos del trabajo,

como la responsabilidad, reconocimiento, el crecimiento personal y las oportunidades de




desarrollo. Segin Herzberg, estos factores son los verdaderos impulsores de la satisfaccion en
el trabajo, ya que van mas all4d de simplemente prevenir la insatisfaccion, como lo hacen los
factores higiénicos. Como por ejemplo el reconocimiento por un trabajo correctamente hecho
puede crear un sentido de logro y satisfaccion en el trabajador, incentivando a esforzarse
todavia mas en sus labores (Villagran et al., 2022).

Para el contexto de las pymes en el sector de insumos de médicos en el norte de
Guayaquil, la relacion entre el tema de investigacion y los elementos motivacionales de la
teoria de Herzberg es notoria. Estas corporaciones pueden brindar oportunidades de evolucion
personal y profesional a sus empleados, como programas de capacitacion y desarrollo, que no
solamente satisfacen sus necesidades de desarrollo, sino que también motiva a optimizar de
manera continua su desenvolvimiento. La probabilidad de asumir responsabilidades y retos
mas grandes también puede ser un elemento motivacional relevante para los trabajadores en
este sector, dado a que les da la oportunidad de crecer y de desarrollarse en sus roles.

Adicional a ello, la relacion que existe entre el tema de investigacion y los elementos
motivacionales de Herzberg se manifiesta en lo relevante del reconocimiento en el lugar de
labores. En las pymes del sector de insumos de medicina, en la cual el trabajo demanda més
exigencia y retos, el reconocimiento de parte de los superiores y compafieros puede tener un
efecto importante en la satisfaccion y motivacion de los empleados. El reconocimiento
publico de los logros individuales, asi también como el proporcionar motivaciones y premios,
lo cual puede servir como un estimulo grande para que los trabajadores sientan que son
valorados y estén comprometidos con sus labores.

Otro elemento motivacional importante en el aspecto de las pymes de insumos
médicos es la oportunidad de aportar al bienestar de los otros mediante su trabajo. Los
empleados que perciben que su trabajo tiene un efecto positivo en la salud y bienestar de los

pacientes pueden atravesar mas satisfaccion y motivacion en sus labores. Dicha conexion
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entre el objetivo de trabajo y el efecto social puede promover el compromiso de los
trabajadores y en la dedicacion para que se cumplan con los propositos de la empresa
(Mignini et al., 2021).

Adicional a ello, la autonomia y libertad para que se tomen decisiones asociadas con el
trabajo son elementos motivacionales importantes en las pymes del sector de insumos
médicos. Los trabajadores que tienen la oportunidad de tener control de su trabajo y que
puedan tomar independientes pueden atravesar mas sentido de responsabilidad y de
satisfaccion. Aquello se puede traducir en mas compromiso con los propositos de la
corporacion y un 6ptimo desempeiio laboral (Coronel et al., 2020).

La relacion que hay entre el tema de estudio y los elementos motivacionales de
Herzberg también se expone en lo importante de brindar oportunidades de desarrollo de
carrera 'y de promocion en la empresa. En un medio tan especializado como el de insumos
médicos, en la cual la formacion y capacitacion son importantes, proporcionar a los
trabajadores la probabilidad de avanzar en sus carreras y que se asuman roles de mas
responsabilidad puede ser un gran incentivo para el compromiso y el rendimiento laboral.

En sintesis, los componentes motivacionales identificados en la teoria de Herzberg,
como es la responsabilidad, reconocimiento, crecimiento personas y oportunidades de
desarrollo, son elementos cruciales para comprender la relacion que hay en el medio laboral,
el desenvolvimiento de los colaboradores y la satisfaccion laboral en las pymes del sector de
los insumos médicos al norte de Guayaquil. Al reconocer lo importante de estos componentes
e incluir estrategias que los motiven, las empresas pueden mejorar su capacidad de retencion

de talento, aumentar el desempefio laboral y lograr que haya éxito a largo plazo.



Factores higiénicos

La teoria de Herzberg también destaca la importancia de los factores higiénicos, los
cuales son aquellos relacionados con las condiciones del entorno laboral y que, aunque no
generan satisfaccion por si mismos, pueden prevenir la insatisfaccion en el trabajo. Entre
estos factores se incluyen aspectos como el salario, las politicas organizacionales, las
relaciones interpersonales y el ambiente fisico. Herzberg argumentd que si estos factores no
son adecuados, pueden causar insatisfaccion en los colaboradores, lo que a su vez afecta
negativamente su desempeno y compromiso con la organizacion. Como por ejemplo, un
sueldo insuficiente o normativas de la corporacion poco claras pueden crear descontento entre
los trabajadores, lo cual tiene repercusion en su motivacion y en el desenvolvimiento laboral
(Almeida et al., 2020).

Para el medio de las Pymes del sector de insumos médicos al norte de Guayaquil, la
relacion entre el tema de investigacion y los elementos higiénicos de la teoria de Herzberg es
notoria. Dichas corporaciones tienen que dar atencion especial a elementos como son las
condiciones laborales y el entorno del mismo para que se garantice la satisfaccion y bienestar
de sus empleados. Como por ejemplo, en un contexto médico, en la cual el estrés y presion
pueden ser elevados, es importante brindar un entorno laboral confortable y seguro para que
los trabajadores puedan realizar sus funciones de forma eficaz y sin que existan
preocupaciones.

Adicional a ello, la relacion entre el tema de investigacion y los factores higiénicos de
Herzberg se expone en lo importante de determinar normativas organizacionales igualitarias y
claras. En las pymes el sector de insumos médicos, en la cual la coordinacion y la
comunicacion eficaz son importante para el funcionamiento positivo de la corporacion, las
normativas transparentes y justas pueden aportar a generar un entorno laboral positivo y que

se fomente la confianza y respeto entre los empleados y la directiva. Como por ejemplo,
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normativas de compensacion justas y oportunidades de desarrollo profesional pueden ser
elementos claves para que se garantice la satisfaccion y compromiso de los trabajadores.

Otro componente higiénico importante para las pymes de insumos médicos se trata de
la calidad de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo. Dado a que el trabajo en
equipo y la colaboracion son fundamentales en este sector, es importante que se cultiven
relaciones positivas entre los empleados y motivarse a un medio laboral inclusivo y de
colaboracion. La falta de una contaminacion eficiente o conflictos interpersonales pueden
generar tensiones y descontentos entre los colaboradores, esto tiene un impacto negativo en el
medio laboral y en el desarrollo general de la empresa (Espinoza et al., 2020).

En sintesis, los componentes higiénicos identificados por la teoria de Herzberg, como
el salario, las normas corporativas, relaciones interpersonales y la seguridad laboral, tienen un
desafio fundamental en la satisfaccion y en el desarrollo de los colaboradores en las pymes
del sector de insumos médicos en el norte de Guayaquil. Al reconocer lo crucial de estos
componentes e incorporar medidas para optimizarlos, las corporaciones pueden generar un
entorno laboral saludable, satisfactorio y seguro, esto, a su vez aporta a que exista por un
largo plazo el éxito y la sostenibilidad en la empresa.

Teoria X e Y de McGregor

McGregor (2000) propuso dos posturas contrapuestas sobre la naturaleza humana y la
gestion de recursos humanos en las organizaciones, conocidas como Teoria X y Teoria Y. De
acuerdo a la Teoria X, las personas son inherentemente perezosos, quieren prevenir el trabajo
y se inclinan para implementar un estilo de liderazgo autoritario y micromanagement para que
se garantice que se cumplan las tareas y que se consigan los objetivos corporativos. Contrario
a ello, la Teoria sostiene que las personas son intrinsecamente motivadas, quieren asumir
responsabilidades y quieren aportar con sus destrezas a que se cumplan los objetivos de la

empresa. De acuerdo a este punto de vista, los gerentes tienen que incorporar un enfoque mas
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participativo y democratico, proporcionando autonomia y empoderando a los trabajadores
para que puedan tomar decisiones y se involucren de manera activa en sus labores (Pino et
al., 2020).

La relacion que existe entre el tema de estudio y la Teoria de X e Y de McGregor es
importante para entender la forma en que existen las distintas concepciones acerca de la
naturaleza humana inciden en el entorno laboral, el desenvolvimiento de los empleados y la
satisfaccion en el trabajo en las pymes del sector de insumos médicos en Guayaquil. En caso
de que los gerentes incorporen una mentalidad que se rige en la teoria X, es posible que
apliquen practicas de gestion que fortalezcan la supervision permanente y el control estricto
de los trabajadores. Aquello puede generar un entorno laboral tenso y sin motivaciones, en la
cual los empleados no tengan confianza, se sientan infravalorados y con poco compromiso
con sus labores (Montoya-Caceres et al., 2020).

Por otra parte, si los gerentes incorporar un punto de vista alineado con la Teoria Y, es
mas posible que se fomente un entorno de labores colaborativo, en la cual se promueva la
confianza mutua, el desarrollo personal y la participacion activa de los trabajadores en la toma
de decisiones. Bajo este contexto, los empleados pueden sentirse valorados, motivados y
comprometidos con sus labores, lo cual quiere decir que existira un mejor entorno laboral y
mas desenvolvimiento corporativo. Como por ejemplo, si los lideres incorporan un enfoque
de delegacion y empoderamiento, los colaboradores pueden asumir mas responsabilidades y
que sientan que estan mas involucrados en el logro de de la empresa.

Adicional a ello, la relacion que existe entre el tema de estudio y la Teoria X e Y de
McGregor asi mismo se expone en la manera en la cual se crear las normativas y las practicas
de recursos humanos en las pymes del sector de insumos médicos. En caso de que la directiva
de la corporacion crea en la Teoria X, es posible que se aplique un mecanismo de control

robusto y medidas de disciplina para que se garantice que se cumplan las normativas y los
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procesos. No obstante, si se incorpora una mentalidad que se rige en la Teoria Y, es mas
posible que se promueva la autonomia, responsabilidad compartida y retroalimentacion
constructiva como recursos para optimizar el desempefio y satisfaccion de los empleados.

En sintesis, la Teoria X e Y de McGregor proporciona un marco conceptual
importante para comprender de qué manera las creencias sobre la naturaleza humana incluyen
en el medio laboral, el desempefio de los trabajadores y en la satisfaccion laboral en las pymes
del sector de insumos médicos en la ciudad de Guayaquil. Al conocer lo fundamental de estas
concepciones e incluir practicas de gestion que expongan una mentalidad positiva y
participativa, las empresas pueden crear un medio de labores mas saludable, productivo y
motivador, esto, a su vez contribuye al éxito y a la sostenibilidad a largo plazo de la

corporacion.
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Figura 2.
Estilo X e Y de Mc Gregor

DIRECTIVO X DIRECTIVO Y

Nota. Explicacion de la figura si es necesaria....Tomado de (datos de la fuente
completos (Giraldo, 2021)).

En la figura se muestra una comparacion directa entre las Teorias X e Y de Douglas
McGregor, dos modelos contrapuestos acerca de la naturaleza humana y gestion del personal
en un entorno laboral. Dichas teorias son importantes para la evaluacion del entorno laboral y
del desempefio, asi también como el efecto en la satisfaccion de los trabajadores, sobre todo
en el contexto de las pequenas y las medianas corporaciones (pymes) en el sector de insumos
médicos al norte de la ciudad de Guayaquil.

La Teoria X, que aparece en el lado izquierdo de la figura, se basa en una perspectiva
pesimista de los trabajadores. Segun esta vision, al ser humano promedio le disgusta trabajar y
lo evitara siempre que pueda. Esta teoria sugiere que los empleados deben ser coaccionados,

controlados, dirigidos y amenazados con castigos para que se esfuercen lo suficiente para



alcanzar los objetivos de la empresa. Se considera que la motivacién principal es externa y
viene del mando, y que la mayoria de las personas tienen poca ambicidn y buscan ante todo la
seguridad. Para el contexto de las pymes de insumos médicos, en la cual es importante la
precision y que se cumplan con los estandares, un enfoque que se rige en la Teoria X puede
llevar a un entorno de labores estricto y probablemente estresante, en la cual la satisfaccion
del trabajador puede verse comprometida debido a la falta de presion y ausencia de autonomia
(Sanchez et al., 2020).

Por otra parte, la Teoria Y, que se muestra en el lado derecho de la imagen, incorpora
un punto de vista mejor y moderno del trabajo y del manejo de los trabajadores. Bajo este
marco, se entiende que el trabajo puede ser tan natural como también el juego o descanso si
las condiciones son apropiadas. Las personas van a estar autodirigidas y estaran
comprometidas con los objetivos de la empresa en caso de que estén comprometidas con
estos. Dicha teoria motiva a la idea de que el esfuerzo fisico y mental en el trabajo es una
fuente de satisfaccion y que, en base a las condiciones apropiadas, los trabajadores no
solamente van a aceptar responsabilidades, sino que también buscan abarcar mas. La
motivacion en base a la Teoria Y, es de modo intrinseca. En las pymes del sector de los
insumos médicos, un enfoque que se rige en la Teoria Y puede fomentar un entorno laboral
con mas cooperacion y mas satisfaccion en el trabajo, dado a que los trabajadores sienten mas
empoderamiento y valorados y ven que sus necesidades personales van alineadas con los
propositos de la corporacion (Garcia, 2022).

En un medio como el de las pymes del sector de insumos médicos en Guayaquil, en la
cual la eficacia, innovacion y la adaptabilidad son fundamentales para tener éxito, la
incorporacion de la Teoria Y puede facilitar un 6ptimo desempefio laboral. Los empleados
motivados internamente son mas propensos a buscar maneras de optimizar los procesos y

aportar de forma proactiva al crecimiento de la corporacién. Aquello no solamente incrementa
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el desempefio laboral sino que también optimiza la satisfaccion laboral, dado a que los
trabajadores se sienten una parte integral de la corporacion y el éxito de la misma.

La satisfaccion laboral en este aspecto es critica. Los empleados que sienten estar
satisfechos con sus labores tienden a méas compromiso con la calidad del producto, lo cual es
importante en el aspecto de los insumos médicos, en la cual la calidad y la viabilidad pueden
tener implicaciones directa para la salud y la seguridad de los pacientes. Un enfoque de
gestion que promueva la autonomia y el reconocimiento del esfuerzo puede aportar a un
entorno laboral positivo, mismo que es un predictor importante para el desenvolvimiento
laboral.

La Teoria X, si bien en gran medida es considerada obsoleta, todavia se puede
observar en practicas de gestion que no han evolucionada para reconocer las necesidades y
capacidades de las labores modernas. Para el contexto de las pymes, sobre todo en el
dindmico sector de los insumos médicos, aferrarse a la teoria X puede ser un elevado indice
de rotacidn del personal, poco compromiso y descontento en general. En contraste, la Teoria
Y, con su énfasis en el potencial humano, puede ser una herramienta valiosa para los gerentes
que buscan desarrollar una cultura empresarial que fomente la innovacién y un desempefio
laboral idoneo.

Clima laboral

El clima laboral es un concepto fundamental en el &mbito de la administracion de
empresas, ya que abarca el conjunto de condiciones y percepciones que experimentan los
colaboradores dentro de una organizacion en relacion con su entorno de trabajo. Este
ambiente engloba aspectos tanto fisicos como psicosociales que influyen en el bienestar, la
motivacion y el desempefio de los empleados. Se trata de un fendmeno complejo y dindmico
que resulta de la interaccion de multiples factores, tanto internos como externos a la empresa

(Vasquez et al., 2021).
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Las caracteristicas del clima laboral pueden variar considerablemente de una
organizacion a otra, e incluso dentro de una misma empresa. Entre las principales
caracteristicas que sefialan al entorno laboral estan en el nivel de satisfaccion de los
trabajadores, percepcion de justicia e igualdad en el trato, el nivel de comunicacion y
participacion, entorno laboral, cultura organizacional, gestion del talento humano, entre otros
elementos (Méndez, 2020). Dichas propiedades pueden incidir grandemente en la percepcion
que tienen los empleados acerca de sus labores y en su nivel de compromiso con la empresa
(Alvarez et al., 2020).

La relacion entre el entorno laboral y el desempefio de los trabajadores en un asunto de
gran importancia en el estudio en administracion de empresas. Se mencionan a continuacion
algunas investigaciones que han evidenciado que un clima laboral favorable esta relacionado
a un optimo desempefio individual y corporativo. Cuando los trabajadores perciben un
entorno laboral positivo, que se caracteriza por el respaldo de sus directivos, cooperacion
entre pares, claridad en los propodsitos corporativos y la probabilidad de crecer
profesionalmente, tienden a sentirse mas motivados y comprometidos con las tareas que
realiza.

Para el contexto especifico de las pymes del sector de insumos médicos para el norte
de la ciudad de Guayaquil, el entorno laboral puede tener una incidencia importante en el
desempeiio y satisfaccion de los empleados. Debido a que este sector afronta retos
particulares, como es la competencia en un mercado que tiene grandes regulaciones, asi
también como la presion por mantener elevados estandares de calidad y seguridad en los
productos, es importante entender de qué forma el entorno laboral tiene un efecto en el
desempeiio laboral y en el bienestar de los trabajadores.

La satisfaccion laboral es un elemento importante a considerar en este relacion, dado a

que se encuentra estrechamente relacionada al entorno laboral y el desenvolvimiento de los



empleados (Matabanchoy et al., 2022). Cuando los trabajadores se sienten valorados,
escuchados y respaldados por la empresa, tienen mas posibilidades de experimentar
satisfaccion en sus labores y, consecuentemente, de mantener un indice de desempefio
satisfactorio. Contrario a ello, el medio laboral negativo, que esta caracterizado por la falta de
reconocimiento, el conflicto interpersonal o la carencia de oportunidades de desarrollo,
conlleva a que exista una insatisfaccion, lo cual con el tiempo reduce el desempefio laboral y
el compromiso de los empleados.

Es fundamental destacar que el entorno laboral no solamente perjudica el desempefio
individual de los empleados, sino también el funcionamiento general de la empresa (Vasquez
et al., 2021). Un ambiente de trabajo saludable y motivador puede contribuir a mejorar la
cohesion del equipo, reducir el ausentismo y la rotacion de personal, asi como fomentar la
innovacion y la creatividad en el desarrollo de nuevas soluciones y estrategias empresariales.

Para el caso puntual de las pymes del sector de insumos médicos en el norte de
Guayaquil, la relacion entre el entorno laboral, el desempefio y la satisfaccion de los
empleados puede ser todavia mas importante dado a las propias caracteristicas de esta clase de
corporaciones. Las pymes suelen afrontar limitaciones en recursos humanos y econdmicos, lo
cual puede tener un efecto en la gestion del talento y en crear un entorno laboral adecuado
para el desarrollo y retencion del personal.

Adicional a ello, el sector de los insumos médicos presenta particularidades en lo que
respecta a la exigencia de cumplimiento de normas y de estdndares de claridad, lo cual puede
llevar a que exista presion adicional acerca de los trabajadores. Bajo este contexto, es
importante que las pymes de este contexto sean capaces de detectar y gestionar
apropiadamente los elementos que inciden en el entorno laboral, con el objetivo de crear un
entorno laboral saludable y que sea motivador para que favorezca ya sea el bienestar de los

empleados como el éxito corporativo.
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Por ello, el estudio acerca del entorno y el desempefio laboral y su relacion con la
satisfaccion de los empleados en las pymes del sector de insumos médicos en el norte de
Guayaquil revista una parte fundamental en la parte tedrica como en la practica. Entender
como inciden los diferentes elementos del entorno laboral en el comportamiento y las
actitudes de los trabajadores posibilitara detectar las zonas de mejora y crear estrategias
eficaces para que se promueva un entorno laboral favorable, que aporte al éxito y
sostenibilidad de las corporaciones en este sector.

Desempeiio laboral

El desempefio laboral se refiere al rendimiento y la eficacia con la que un empleado
lleva a cabo sus tareas y responsabilidades dentro de una organizacion. Es un elemento
importante en el manejo de los recursos humanos, dado a que esta directamente asociado con
el cumplimiento de objetivos individuales y corporativos, asi también como la aportacion al
¢éxito general de la institucion. El desempeio laboral incluye ya sea elementos cuantitativos,
como la calidad y cantidad del trabajo efectuado, como componentes cualitativos, creatividad,
iniciativa y la capacidad para solucionar inconvenientes (Vallejos, 2022).

Las caracteristicas del desempefio laboral pueden fluctuar de acuerdo al contexto
empresarial y las expectativas especificas de cada funcion de trabajo. No obstante, ciertas
propiedades comunes inciden en la consistencia de entrega de resultados, capacidad para
trabajar en equipo, adaptabilidad a cambios, habilidad para aprender y desarrollarse de
manera profesional, y la actitud positiva para el trabajo y la empresa (Pefia et al., 2020).
Dichas caracteristicas son importantes para analizar el desempeio de los trabajadores de
forma integral y justa (Ponce et al., 2022).

Para el contexto especifico de las pymes del sector de insumos médicos en el norte de
la ciudad de Guayaquil, el desempefio laboral tiene mas importancia particular dado a las

caracteristicas propias de esta clase de corporaciones. Dichas pymes suelen funcionar en un
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medio de alta competencia y regulacién, en la cual la calidad de los servicios y productos, asi
también como la eficacia operativa, son importante para que se mantenga la sostenibilidad y
competitividad.

El desempefio laboral en este punto se puede ver influenciado por varios elementos,
como es la capacitacion y la experiencia de los trabajadores, disponibilidad de recursos y la
tecnologia, la eficiencia de los procedimientos de produccién y distribucion, y la capacidad de
adaptacion a los cambios en mercado y en las normas. Es por tal, es importante comprender
como estos elementos perjudican el desempeiio de los empleados y, asi mismo, como es el
efecto en el entorno laboral y en la satisfaccion de los trabajadores en las pymes del sector de
insumos médicos en la ciudad de Guayaquil.

Un entendimiento a detalle de la relacion entre el desenvolvimiento laboral y el
entorno laboral posibilitara detectar oportunidades de mejora en la gestion de recursos
humanos y en la estructura organizacional de dichas pymes. Como por ejemplo, motivar a un
entorno laboral de cooperacion y de respaldo mutuo puede aportar a optimizar el desempefio
individual y colectivo, asi también como incrementar la satisfaccion de los trabajadores. De la
misma manera, invertir en programas de satisfaccion y de desarrollo profesional puede
reforzar las habilidades y las competencias de los empleados, lo cual quiere decir que va a
existir un optimo desempefio y mas satisfaccion laboral.

Adicional a ello, el andlisis del desempefio laboral relacionado al entorno laboral
puede ayudar a detectar probables zonas de conflicto o insatisfaccion entre los trabajadores,
asi también como a aplicar métodos de correccion para abordar dichas situaciones de forma
eficaz. Como por ejemplo, si se identifica que hay un bajo nivel de comunicacion o de
reconocimiento en la empresa se pueden crear estrategias para optimizar la comunicacion
interna, asi también como programas de motivacion y de reconocimiento para que se valore el

esfuerzo y el desempefio de los empleados.
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En resumen, el desempeiio laboral, es un elemento importante en la gestion de
recursos humanos que se encuentra estrechamente asociado con el entorno laboral y la
satisfaccion de los trabajadores en las pymes del sector de insumos médicos en el norte de
Guayaquil. Entender de qué manera inciden los distintos elementos del desempefio en el
entorno laboral y en la percepcion de los empleados posibilitara crear estrategias eficaces para
optimizar ya sea el desempefio individual como colectivo, asi también como incentivar el
entorno laboral positivo y satisfactorio en estas empresas.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere al grado de contento, bienestar y gratificacion que
experimenta un empleado en relacion con su trabajo y su entorno laboral. Es un aspecto
fundamental en la gestion de recursos humanos, ya que influye en la motivacion, el
compromiso y el rendimiento de los colaboradores dentro de una organizacion. La
satisfaccion laboral no se limita unicamente a la remuneracidon econdmica, sino que también
abarca aspectos como el reconocimiento, el ambiente de trabajo, las oportunidades de
desarrollo profesional, la conciliacion entre la vida laboral y personal, entre otros (Coronel et
al., 2020).

Entre las caracteristicas de la satisfaccion laboral esta la percepcion de justicia y de
igualdad en el trato de parte de la empresa, autonomia y control acerca del propio trabajo, la
probabilidad de participar en la toma de decisiones que perjudican al puesto laboral, y la
compatibilidad entre los valores personales y los valores de la corporacion. Adicional a ello,
la satisfaccion laboral se encuentra estrechamente asociada con la satisfaccion con el entorno
fisico y social de trabajo, asi también como con la calidad de las relaciones interpersonales en
la empresa.

La relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el tema de investigacion es

importante, dado a que la satisfaccion de los empleados es uno de los principales resultados
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que se esperan incidir a través de la gestion del clima y el desempefio laboral. Un entorno
laboral positivo y un correcto desempeiio puede aportar a incrementar la satisfaccion de los
trabajadores, mientras que un entorno laboral negativo o un bajo desempeio puede crear
insatisfaccion y descontento entre los empleados (Bellido et al., 2021).

Para el contexto especifico de las pymes del sector de insumos médicos al norte de la
ciudad de Guayaquil, la satisfaccion laboral necesita de una importancia particular dado a las
caracteristicas propias de esta clase de empresas. Dichas pymes usualmente afrontan retos
como la competencia en un mercado altamente especializado y con regulaciones, asi también
como la presion por mantener los estandares altos en calidad y en seguridad. Bajo ese
contexto, la satisfaccion laboral puede ser un elemento determinante para retener El talento y
que se asegure la continuidad y el éxito de la corporacion

De satisfaccion laboral puede incidir en la retencion de los trabajadores, el desempefio
laboral, la calidad y la reputacion de la institucion como empleador. Los trabajadores
satisfechos usualmente tienen mds compromiso con sus tareas, lo cual quiere decir que
brindan mayor esfuerzo y dedicacion en sus funciones, asi también como menos posibilidad
de abandonar la empresa en busca de nuevas oportunidades. Por otra parte, la insatisfaccion
laboral conlleva a un bajo rendimiento, absentismo laboral y problemas internos, esto tiene
incidencia negativa ya sea en el desempefio laboral como en el entorno de la misma

Una apropiada gestion del clima y desempefio laboral puede aportar a optimizar la
satisfaccion de los trabajadores en las pymes del sector de insumos médicos en Guayaquil.
Como por ejemplo, motivar a un entorno laboral colaborativo y de respaldo mutuo, brindar
oportunidades de desarrollo profesional y el reconocimiento por el trabajo correctamente
hecho, y fomentar una comunicacion transparente y abierta puede ayudar a incrementar la
satisfaccion de los trabajadores y, consecuentemente a su compromiso y desempefio en la

empresa



Adicional a ello es fundamental tomar en consideracion que la satisfaccion laboral no
solamente es un estado estatico, sino que puede fluctuar en funcion de distintos elementos,
como son los cambios en el medio laboral, las condiciones financieras y sociales, y las
expectativas personales de los trabajadores. Es por tal, que se requiere efectuar un
seguimiento periddico de la satisfaccion laboral y que se tome medidas de correccion cuando
se requiera para que asi se garantice un entorno de trabajo saludable y motivador para todos
los empleados.

Finalmente, la satisfaccion laboral es un componentes fundamental en la gestion de los
recursos humanos que estan estrechamente relacionado con el medio y el desempefio laboral
en las pymes del sector de insumos médicos al norte de la ciudad de Guayaquil. Comprender
de qué forma influyen estos componentes en la satisfaccion de los colaboradores permitira
que se creen estrategias eficientes para que se promueva un medio de labores satisfactorios y
positivos, que contribuya al éxito y a la sostenibilidad de las empresas en este contexto.

Marco Legal

Segtin el Codigo del Trabajo en: Capitulo IV De las obligaciones del empleador y del
trabajador (Ortiz et al., 2020).

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de

palabra o de obra;

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;

24. La empresa que cuente con cien o mas trabajadores estd obligada a contratar los
servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren trescientos o mas, contrataran otro
trabajador social por cada trescientos de excedente. Las atribuciones y deberes de tales

trabajadores sociales serdn los inherentes a su funcion y a los que se determinen en el titulo

pertinente a la "Organizacion, Competencia y Procedimiento";

31



32

Marco Conceptual

El marco conceptual de este trabajo de maestria en administracion de empresas se
enfoca en comprender la compleja interaccion entre el clima laboral, el desempefio de los
empleados y su satisfaccion en el contexto especifico de las pequefias y medianas empresas
del sector de insumos médicos en el norte de la ciudad de Guayaquil. A través de este marco
conceptual, se exploraran y definiran conceptos clave relacionados con el clima laboral, el
desempefio laboral y la satisfaccion de los colaboradores, asi como sus interrelaciones y su
impacto en la gestion de recursos humanos y el éxito organizacional en este sector especifico.

Clima laboral: El clima laboral hace referencia al entorno psicolégico y emocional el
cual se atraviesa en el lugar de trabajo. Incorpora elementos como es la cultura
organizacional, las relaciones interpersonales, liderazgo, comunicacion, nivel de motivacion y
la satisfaccion de los trabajadores, entre otros punto se trata de una dimension subjetiva de la
vida organizacional que incide en el bienestar y en El desenvolvimiento de los
trabajadores(Sanchez Trujillo et al., 2020).

Desempefio laboral: el desempefio laboral se encuentra establecido como la eficiencia
y la capacidad con la cual un empleado efecttia sus operaciones y responsabilidades en su
medio laboral. Incluye la calidad y cantidad del trabajo realizado, asi también como la
contribucion al logro de los objetivos empresariales. El desempefio laboral se puede ver
influenciado por componentes como es la destreza y la competencia del colaborador,
motivacion, medio laboral y el respaldo empresarial (Giraldo Duque, 2021).

Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral hace referencia al nivel de bienestar,
contento y gratificacion que atraviesa un trabajador en su trabajo y en su medio laboral. Se
encuentra asociado con la percepcion de cumplimiento de necesidades y de las expectativas
laborales, asi también como la satisfaccion de las relaciones interpersonales, reconocimiento,

autonomia y las oportunidades del desarrollo profesional(Barreras et al., 2021).



Motivacion laboral: La motivacion laboral hace referencia al impulso interno que
dirige y energiza el comportamiento de los trabajadores hacia el logro de las metas y de los
objetivos corporativos. Incide elementos intrinsecos, como es la satisfaccion laboral, el
sentido del logro y la autorrealizacion, asi también como elementos extrinsecos, como la
remuneracion, reconocimiento y las oportunidades para el crecimiento y desarrollo
profesional(Giraldo Duque, 2021).

Cultura organizacional: La cultura organizacional hace referencia a al conjunto de
valores, normativas, creencias y comportamientos compartidos por los miembros de una
empresa. Establece a la identidad y a la manera de actuar de la corporacion, y puede incidir en
el entorno laboral, el desempefo y la satisfaccion de los empleados (Barreras et al., 2021).

Liderazgo: El liderazgo hace referencia a la capacidad de una persona para incidir en
el comportamiento y en las acciones de otros hacia el logro de las metas y de los objetivos en
comun. Un liderazgo eficaz puede aportar al establecimiento de un entorno laboral positivo,
fomentar la motivacion y el compromiso de los trabajadores, y a desarrollar las relaciones
interpersonales saludables en la empresa (Rosales Castillo, 2020).

Comunicacion organizacional: La comunicacion organizacional hace referencia al
intercambio de informacion, ideas y mensajes dentro de una empresa. Una comunicacion
eficaz es importante para que se mantenga un clima laboral positivo, se facilite la
coordinacion y la cooperacion entre los equipos de trabajo, ademas de promover la
transparencia y confianza en la empresa(Ibarra et al., 2020).

Reconocimiento y recompensa: El reconocimiento y la recompensa hacen referencia a
las practicas y politicas corporativas que estan destinadas a valorar y a premiar el esfuerzo y
desenvolvimiento de los trabajadores. El reconocimiento puede contribuir de varias maneras,
el elogio publico, los incentivos financieros, las oportunidades desarrollo y crecimiento, entre

otros, y puede aportar grandemente a la satisfaccion y la motivacion laboral(Bazalar, 2020).
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Feedback y retroalimentacion: El feedback y la retroalimentacion se refieren al
proceso de proporcionar informacion, comentarios y evaluaciones sobre el desempefio y el
comportamiento de los empleados. Una retroalimentacion efectiva es fundamental para el
desarrollo profesional, la mejora continua y el establecimiento de expectativas claras en el
trabajo, lo que puede influir en la satisfaccion y el desempenio laboral (Almeida et al., 2020).

Estrés laboral: El estrés laboral hace referencia a la respuesta fisica y emocional que
atraviesa un trabajador antes demandas en exceso o retadoras en el trabajo. El estrés laboral
puede tener un efecto negativo en la salud, bienestar y en El desenvolvimiento de los
trabajadores, asi también como en el entorno laboral y en la satisfaccion de la empresa(Ibarra
et al., 2020).

Equilibrio trabajo-vida personal: El equilibrio trabajo-vida personal hace referencia la
capacidad de los trabajadores para satisfacer sus responsabilidades laborales y personales de
forma satisfactoria y armoniosa. Un correcto equilibrio entre la vida de labores y personal
puede aportar a disminuir el estrés, optimizar la satisfaccion laboral y promover un bienestar
en general de los empleados(Almeida et al., 2020).

Resiliencia organizacional: La resiliencia organizacional hace referencia a la
capacidad de una empresa para adaptarse y recuperarse de situaciones de cambio, adversidad
y crisis. Una empresa resiliente puede manejar de forma eficaz los retos y las dificultades,
mantener un entorno laboral positivo y que se fomente la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores inclusive en los momentos de cambio o de incertidumbre(Patron-Cortés, 2021).

Participacion y empoderamiento: el empoderamiento y la participacion hacen
referencia a la capacidad de los trabajadores para que puedan tomar decisiones, expresar lo
que piensan y saber aportar de manera activa en los procedimientos y actividades de la
empresa. Motivar la participaciéon y empoderamiento puede incrementar el sentido de la

pertenencia, motivacion y satisfaccion laboral de los empleados, dado a que sienten que



tienen un rol activo en la toma de decisiones y poder conseguir los propositos empresariales
(Bravo et al., 2020).

Justicia organizacional: La justicia organizacional hace referencia a la percepcion de
igualdad y tratamiento justo de parte de los trabajadores en la empresa. Incorpora la
distribucion justa de recursos y de recompensas, igualdad en los procedimientos de toma de
decisiones e imparcialidad en el trato interpersonal. Una percepcion de justicia
organizacional puede incidir de manera positiva en la satisfaccion laboral y en el compromiso
de los trabajadores(Bravo et al., 2020).

Flexibilidad laboral: La flexibilidad laboral hace referencia a la capacidad de adaptarse
a horarios, lugares de trabajo y modalidades de trabajo para satisfacer las necesidades y
preferencias de los trabajadores y de la empresa. Promover la flexibilidad laboral puede
aportar a optimizar el equilibrio entre la vida personal y el trabajo, disminuir el estrés y
optimizar la satisfaccion laboral de los trabajadores(Patron-Cortés, 2021).

Coaching y desarrollo: El coaching y el desarrollo hacen referencia las practicas y
programas u organizacionales creados para optimizar las habilidades, competencias y
desempefio de los trabajadores. El coaching implica la orientacion y el respaldo
individualizado para el crecimiento profesional, mientras que el desarrollo incorpora
actividades de capacitacion, educacion y crecimiento personal y profesional. Los dos tienen
incidencia en la satisfaccion laboral al brindar oportunidades de crecimiento y de desarrollo
en la empresa(Bazalar, 2020).

Ambiente fisico de trabajo: El entorno fisico de trabajo hace referencia al ambiente en
el cual los trabajadores llevan a cabo sus funciones y actividades laborales. Incorpora
elementos como es la distribucion del espacio, el disefio y la comodidad de las instalaciones,
iluminacion, temperatura y seguridad. Un entorno fisico de trabajo apropiado puede aportar a

optimizar el bienestar, satisfaccion y el desempefio de los empleados(Bravo et al., 2020).
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Gestion del cambio: La gestion del cambio hace referencia al proceso de planificar,
aplicar y gestionar cambios corporativos de forma eficaz y con el minimo efecto en los
trabajadores. La gestion de cambio puede incidir en el entorno laboral y en la satisfaccion de
los trabajadores al comunicar de forma clara y transparente los objetivos y beneficios del
cambio, involucrar a los trabajadores en el procedimiento y brindar respaldo y recursos para
adaptarse a nuevas situaciones(Bravo et al., 2020).

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo hace referencia a la cooperacion y
colaboracion entre los miembros de un grupo o de un equipo para conseguir objetivos en
comun. Fomentar el trabajo en equipo puede aportar optimizar la comunicacion, confianza y
satisfaccion laboral de los trabajadores, dado que se sienten parte de un grupo comprometido
y cohesionado al éxito corporativo(Bravo et al., 2020).

Responsabilidad social corporativa: La responsabilidad social corporativa hace
referencia el compromiso de las instituciones de aportar al desarrollo sostenible y bienestar de
la sociedad en general. Incorpora practicas y politicas asociadas con el cuidado del medio
ambiente, la responsabilidad social hacia los trabajadores, clientes, proveedores y
comunidades locales, asi también como la ética en los negocios. La responsabilidad social
empresarial puede incidir en la percepcion de los trabajadores acerca de la empresa y su
compromiso con la satisfaccion laboral(Bravo et al., 2020).

Diversidad e inclusion: La diversidad e inclusion hace referencia a la valoracion y
promocidn de la diversidad de género, edad, etnia, cultura, orientacion sexual y destrezas en
el lugar de trabajo. Motivar la diversidad e inclusién puede aportar a generar un entorno de
trabajo mas inclusivo, respetuoso y enriquecedor, esto puede tener incidencia positiva en la
satisfaccion y en el compromiso de los trabajadores(Almeida et al., 2020).

Estrategia de retencion de talento: La estrategia de retencion de talento hace referencia

a las acciones y politicas organizacionales creadas para atraer, motivar y retener a los mejores
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talentos en la empresa. Incorpora practicas como es el desarrollo profesional, el
reconocimiento y la recompensa, la creacion de un entorno de trabajo positivo y el fenémeno
de oportunidades de crecimiento y de desarrollo. Una estrategia eficaz de retencion del talento
humano puede aportar a optimizar la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores en la

empresa(Almeida et al., 2020).



Capitulo II
Marco Referencial

El marco referencial constituye un componente en el contexto de este trabajo de
maestria en administracion de empresas constituye un componente esencial para comprender
el fendmeno estudiado. Este marco abarca una revision de estudios relacionados que recopila
y analiza la literatura existente sobre el tema, identificando teorias, modelos y hallazgos
relevantes que sustentan la investigacion. Esta revision permite establecer una base solida de
conocimiento previo y proporciona una guia para el disefio metodolédgico y la interpretacion
de los resultados. De igual manera, el marco referencial incorpora ciertas conclusiones
preliminares acerca del estudio, las mismas que se derivan de la revision de la literatura, que
se usan como puntos de partida para la reflexion y para la formulacion de la hipotesis
especifica. Dichas conclusiones preliminares pueden brindar una vision inicial acerca de la
importancia y las probables implicaciones de la relacion que existe entre el entorno laboral, el
desempefio y la satisfaccion de los empleados en el contexto de las pymes del sector de
insumos médicos en Guayaquil.

Una investigacion fundamental realizado por Angel-Salazar et al. (2020) abordé el
problema de la satisfaccion laboral en el sector de la salud de Ecuador, identificando los
principales componentes que influyen en este contexto. Los objetivos del estudio fueron
analizar el medio laboral, desempefio de los empleados y la satisfaccion en los hospitales
publicos. Los resultados detectaron que un medio laboral positivo estaba asociado con un alto
nivel de satisfaccion laboral entre el personal de medicina y administracion, esto, a su vez se
relacionaba con un mejor desempefio en la prestacion de servicios de salud

Otra investigacion importante efectuado Davila Moran et al. (2021), estuvo enfocado
en la relacion que existe entre el entorno laboral y la satisfaccion de los trabajadores en

corporaciones del sector de insumos médicos en Latinoamérica. Los objetivos de la
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investigacion fueron evaluar la percepcion del entorno laboral y su efecto en la satisfaccion de
los empleados. Los hallazgos sefialaron que un clima laboral positivo que se caracteriza por la
comunicacion, el liderazgo eficaz y el reconocimiento laboral, estaba relacionado con mas
satisfaccion laboral entre los colaboradores de las instituciones de insumos médicos, con un
indice de satisfaccion del 78% en los que tiene un entorno laboral favorable.

En un medio mas especifico, un estudio realizado por Bazalar (2020), analiz¢ la
relacidon que hay entre el medio laboral y el desempefio de los trabajadores de las pymes en el
sector de los insumos médicos en Ecuador. Los propdsitos estuvieron enfocados en identificar
los componentes que influyen en el medio laboral y el impacto de estos en el desempefio
laboral. Los resultados exponen que un medio laboral positivo, mismo que se caracteriza por
la autonomia, respaldo empresarial y trabajo en equipo, estaba asociado con un mejor
desempefio laboral y més satisfaccion entre los colaboradores.

Adicional a ello, una investigacion efectuada por Bustamante (2023), explor6 la
relacion que hay entre el entorno laboral y la satisfaccion de los empleados en corporaciones
del sector de insumos médicos en la Guayaquil. Los objetivos incorporaron detectar los
elementos que aportaron al entorno laboral y evaluar su efecto en la satisfaccion de los
trabajadores. Los resultados evidenciaron que un entorno laboral positivo, que se caracteriza
por la transparencia, igualdad y el reconocer el esfuerzo, estaba relacionado con mas
satisfaccion laboral y un 6ptimo desempefio entre los empleados, con un indice de
satisfaccion del 82%.

Por otra parte, una investigacion efectuada por Quispe et al. (2023), ahondo la relacion
que hay entre el entorno laboral y el desenvolvimiento de los empleados en pymes del sector
de insumos médicos en la region andina. Los objetivos incorporaron detectar los elementos
que inciden en el entorno laboral y evaluar el efecto en el desempefio laboral. Los resultados

sefalaron que un entorno laboral favorable, que se caracteriza por la comunicacion eficaz, el
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liderazgo participativo y reconocimiento laboral, estaba relacionado con un 6ptimo
desempefio laboral y més satisfaccion entre los colaboradores.

Adicional a ello, una investigacion efectuada por De la Cruz (2021), ahondo en la
relacion que hay entre el entorno laboral y la satisfaccion de los trabajadores en pequefias y en
medianas corporaciones del sector de insumos médicos en Latinoamérica. Los objetivos
incorporaron detectar los elementos que inciden en el entorno laboral y evaluar su efecto en la
satisfaccion de los trabajadores. Los resultados evidenciaron que un entorno laboral positivo,
que se caracteriza por la comunicacidn abierta, el liderazgo eficaz y el reconocimiento laboral,
estaba relacionado con mas satisfaccion laboral entre los trabajadores.

De igual manera, la investigacion efectuada por Ponce et al (2022), ahond6 en la
relacion que existe entre el entorno laboral y la satisfaccion de los empleados en
corporaciones del sector de insumos médicos en México. Los objetivos incorporaron el
detectar los elementos que aportaron al entorno laboral y evaluar el efecto en la satisfaccion
de los trabajadores. Los resultados evidenciaron que un entorno laboral positivo, que se
caracteriza por la cooperacion, el respaldo del liderazgo y reconocer el esfuerzo, estaba
relacionado con mas satisfaccion laboral y un 6ptimo desenvolvimiento entre empleados.

Por otra parte, un estudio efectuado por Hospinal (2021), evalué la relacion que hay
entre el entorno laboral y el desempefio corporativo en pequefias corporaciones del sector
manufacturero en Colombia. Los objetivos incorporaron detectar el entorno laboral que
predomina en las corporaciones y evaluar el efecto en el desempeio de los trabajadores. Los
principales resultados evidenciaron que un entorno laboral positivo, que se caracteriza por las
relaciones interpersonales saludables, comunicacion eficaz y liderazgo participativo, estaba
relacionado con un 6ptimo desempefio de los trabajadores y mas satisfaccion laboral.

Puntualmente, una investigacion realizada por Villalobos y Nufiez (2020), analizo la

relacion que existe entre el medio laboral y el desenvolvimiento de los trabajadores en las
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clinicas privadas de la ciudad de Guayaquil, Ecuador. Los propositos estaban enfocados en
identificar el medio laboral predominante en las clinicas y analizar el impacto que tiene en el
desarrollo de las funciones de los colaboradores. Los resultados expusieron que un ambiente
laboral favorable, el cual se caracteriza por el respaldo empresarial, comunicacion abierta y el
reconocimiento de las labores, estaba asociado con un mejor desempefio corporativo y con
mas satisfaccion entre el personal médico y el de administracion.

Adicional a ello, una investigacion efectuada por Vallejos (2022), ahond¢ en la
relacion que existe entre el entorno laboral y la satisfaccion laboral en corporaciones del
sector de la salud en Peru. Los objetivos incorporaron detectar los elementos que aportaron al
entorno laboral y evaluar su efecto en la satisfaccion de los colaboradores. Los resultados
evidenciaron que un entorno laboral positivo, que se caracteriza por la autonomia,
reconocimiento y desarrollo profesional, estaba relacionado con mas satisfaccion laboral y un
mejor desenvolvimiento entre los colaboradores de la salud.

Para finalizar, una investigacion efectuada por Saltos (2020), ahondo la relacion que
existe entre el entorno laboral y la satisfaccion de los trabajadores en pequefias y en medianas
corporaciones del sector de servicios en México. Los objetivos incorporaron detectar los
elementos que inciden en el entorno laboral y evaluar su efecto en la satisfaccion de los
trabajadores. Los resultados evidenciaron que un entorno laboral positivo, que se caracteriza
por la comunicacion eficaz, el liderazgo participativo y el reconocimiento del trabajo, estaba
relacionado con maés satisfaccion laboral y un 6ptimo desempefio entre los trabajadores.

Segtin los datos estadisticos recopilados por la Organizacion Mundial de la Salud
(OIT, 2024) y la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2020), la actual situacion del
medio laboral y el desempefio de los trabajadores en las pymes del sector de insumos médicos
en el norte de Guayaquil es un componente fundamental para comprender la dindmica laboral

y la satisfaccion de los empleados. De acuerdo a informes de la OMS, aproximadamente el
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68% de las empresas en este sector enfrentan desafios grandes en el medio laboral, aquello
puede tener un efecto directo en el desempefio empresarial y en la satisfaccion de los
empleados. Dicho porcentaje alto resalta que se requiere urgentemente abordar dichas
cuestiones de forma eficaz para optimizar las condiciones laborales y el bienestar de los
empleados en las pymes de insumos médicos.

Relacionado al desempeiio laboral, los datos de la OPS sefialan que solamente el 42%
de los trabajadores en las pymes del sector de insumos médicos en Guayaquil informan
niveles satisfactorios de desempefio en sus funciones. Dicha cifra expone lo importante de
ahondar en los elementos que tienen repercusion en el desempefio laboral para este contexto
especifico. Adicional a ello, se ha evidenciado que hay una correlacion importante entre un
entorno laboral favorable y un 6ptimo desempefio laboral. Las corporaciones con un entorno
laboral optimo tienen un nivel de desempefio laboral mas alto del 25% a relacion a ciertas con
un entorno laboral poco favorable, de acuerdo a los datos recolectados por la OMS.

En lo que respecta a la satisfaccion de los empleados, las investigaciones de la OPS
evidencian que solamente el 38% de los trabajadores en las pymes del sector de insumos
médicos en el norte de Guayaquil indican altos niveles de satisfaccion en sus labores. Dicha
baja tasa de satisfaccion laboral se puede atribuir en gran proporcion a la incidencia del
entorno laboral y el desempefio. Se ha encontrado que los trabajadores que laboran en un
entorno positivo tienen 30% mas de posibilidades de estar satisfechos con sus funciones, a
diferencia de quienes afrontan un entorno negativo en la empresa, de acuerdo a los datos
recolectados por la OMS.

Adicional a ello, la relacion que existe entre el entorno laboral, desempefio y
satisfaccion de los empleados se ve reforzada por la evidencia de que las corporaciones que
priorizan el bienestar de sus colaboradores tienden a optimizar resultados comerciales. De

acuerdo a la OMS, las pymes del sector de insumos médicos en la ciudad de Guayaquil que
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invierten en la optimizacion del entorno laboral y el desarrollo del personal atraviesan un

incremento del 20% en su rentabilidad y en el desempefio laboral. Aquello sugiere que

optimizar el entorno laboral y el desempefio de los trabajadores no solamente va a beneficiar a

los trabajadores individualmente, sino que también aporta al existo general de la corporacion.

Para que se puedan organizar los principales hallazgos partiendo de los datos

brindados, se visualiza una tabla que sintetiza los objetivos, métodos y resultados de los

analisis indicados, asi también como los datos estadisticos recolectados por la OMS y la OPS.

Aqui se visualiza la tabla que resume estos hallazgos:

Tabla 1.

Resumen de hallazgos

Estudio Objetivos Métodos Resultados
Angel- Analizar Analisis de Clima laboral
Salazar et al. el clima laboral,  percepciones de positivo correlacionado con
(2020) el desempefio y empleados y datos de  mayor satisfaccion y mejor
la satisfaccion en  desempeiio. desempeio.
hospitales
publicos en
Ecuador.
Davila Estudiar Encuestas y Clima laboral

Moran et al.

la relacion que

analisis estadistico.

positivo asociado con alta

(2021) hay entre el satisfaccion (78%) entre
entorno laboral y empleados.
la satisfaccion en
corporaciones de
insumos médicos
en Latinoamérica
Bazalar Evaluar la Encuestas y Clima laboral
(2020) relacion que analisis cualitativo. positivo relacionado con

existe entre el
entorno laboral y

desempefio en las

pymes de
insumos médicos
en el Ecuador.

mejor desempeio y
satisfaccion.




44

Estudio Objetivos Métodos Resultados
Bustamante Evaluar la Encuestas y Clima laboral
(2023) relacion que hay  andlisis de datos. favorable vinculado con alta
entre el entorno satisfaccion (82%) y mejor
laboral y la desempeiio.
satisfaccion en
las corporaciones
de insumos
médicos en
Guayaquil.
Quispe et Estudiar la Encuestas y Clima laboral
al. (2023) relacion que analisis estadistico. favorable relacionado con
existe entre el mejor desempefio y
ambiente laboral satisfaccion.
yel
desenvolvimiento
de las pymes de
insumos médicos
en la region
andina.
De la Cruz Analizar Encuestas y Clima laboral
(2021) larelacion entre  andlisis cualitativo. positivo asociado con mayor
clima laboral y satisfaccion laboral.
satisfaccion en
pymes de
insumos médicos
en América
Latina.
Ponce et al Explorar Encuestas y Clima laboral
(2022) larelacion entre  andlisis estadistico. positivo relacionado con
clima laboral y mayor satisfaccion y
satisfaccion en desempeno.
empresas de
insumos médicos
en México.
Hospinal Investigar Encuestas y Clima laboral
(2021) larelacion entre  analisis de datos. positivo relacionado con

clima laboral y
desempeio en
pequenas
empresas del
sector

mejor desempefio y
satisfaccion.
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Estudio Objetivos Métodos Resultados
manufacturero en
Colombia.
Vallejos Explorar Encuestas y Clima laboral
(2022) larelaciénentre  analisis cualitativo. positivo vinculado con

clima laboral y
satisfaccion en
empresas de
salud en Peru.

mayor satisfaccion y
desempeio.

Saltos Investigar Encuestas y
(2020) la relacion entre  analisis estadistico.
clima laboral y
satisfaccion en
pymes del sector
de servicios en
México.

Clima laboral
positivo asociado con mayor
satisfaccion y desempeiio.

OMS/OIT, Establecer Analisis

2022; OPS, 2020 la situacion estadistico de datos

actual del clima  recopilados.
organizacional y

desempeiio

laboral en pymes

de insumos

médicos en

Guayaquil.

El 68% de las

empresas enfrentan desafios
significativos en el clima
organizacional. Solo el 42%
de los empleados informan
niveles satisfactorios de
desempefio. El 38% de los
empleados reportan niveles
altos de satisfaccion.

Nota: En esta tabla se observa el resumen de los hallazgos de estudios previos y organismos

relevantes.

Esta tabla brinda un punto de vista general de las investigaciones revisadas y los datos

estadisticos recolectados por la OMS y OPS, destacando los principales resultados acerca del

entorno laboral, desempeiio y satisfaccion de los empleados en el contexto de las pymes del

sector de insumos médicos en la ciudad de Guayaquil.

En sintesis, los datos estadisticos proporcionados por la OMS y la OPS destacan lo

fundamental del medio laboral y el desempefio corporativo en las pymes del sector de los

insumos médicos en el norte de Guayaquil, asi mismo como la estrecha relacion que existe
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con la satisfaccion de los trabajadores. Estos datos subrayan que se necesita implementar
estrategias eficientes de gestion del medio laboral y el desempefio de los empleados para
mejorar la condiciones laborales y que se motive a un medio laboral més productivo y
saludable.
Capitulo IIT
Marco Metodolégico

Tipo de Investigacion

Para el desarrollo del presente estudio se utilizara la investigacion descriptiva, debido
a que es el método mas util para obtener la informacion que sera mas relevante para el
cumplimiento con el objetivo general del proyecto.

Investigacion descriptiva: este tipo de investigacion es la que se suele emplear para la
descripcion de los diferentes fenomenos, situaciones o individuos que se requieren analizar
para la elaboracion de un estudio en especifico. Este tipo de investigacion es uno de los mas
empelados en distintos estilos de trabajos pues permite plantear lo mas relevante relacionado
con el tema del estudio (Calizaya, 2020)

Ademas se va utilizar un tipo de investigacion de caracter correlacional, la cual
permite medir dos 0 mas variables y evaluar su relacion estadistica, es decir, es posible
encontrar si existe correlacion entre ellas (De Parada, 2022)

Ademas, una vez que se haya recolectado toda la informacion relacionada con la
investigacion, se tendra la oportunidad de conocer los hechos de mayor incidencia en cuanto a
los fenémenos y aspectos ligados a la relacion existente entre el clima y el desempefio laboral
sobre el nivel de satisfaccion de los colaboradores.

Disefio de la Investigacion

El disefo de la investigacion es una de las bases de todo el proceso de la investigacion

debido a que establecera los estandares y pasos a seguir al igual que los aspectos mas



importantes que se deberan de tener en cuenta durante el estudio. En cuanto a esta
caracteristica, el presente estudio empleara el conocido como disefio no experimental y de
cohorte transversal, consiguiendo de esta manera:

Disefio no experimental: este apartado se refiera a la busqueda empirica y al
mismo tiempo sistémica que el investigador desarrolla mientras emplea distintos métodos o
herramientas como la observacion y el andlisis del contexto sin que el investigador en
cuestion ejerza un control o poder sobre la variable independiente que se haya identificado,
debido a que estas ya han ocurrido o simplemente no estan sujetas a nuevas modificaciones
por agentes externos (Calizaya, 2020)

Corte transversal: este método se basa en la creacidon de una seccion transversal
durante un contacto directo, el cual puede realizarse mediante una encuesta, entrevista u otro
método. En este tipo de estudio se considera que las variables pueden ser diferenciadas entre
si debido al empleo de diversas técnicas que permiten conocer mas a profundidad lo que
ocurre en el mercado o en el 4rea que se desea estudiar.

Cuando se habla de disefios de investigacion, se pueden utilizar dos tipos ampliamente
aceptados: los exploratorios y los conclusivos. Mientras el primero trata de identificar una
problematica (problema u oportunidad), para que el investigador conozca el indicio del
problema y darle una perspectiva amplia y adicional del mismo; el segundo, en base a
recoleccion de datos primarios directamente del sujeto de estudio, le da una herramienta que
le permite concluir sobre esa problematica.

Tipo de datos

Si bien los datos de la investigacion pueden ser primarios, es decir levantados por el
propio investigador, o secundarios, provenientes de fuentes externas o de estudios

previamente realizados, se ha decidido trabajar con datos primarios, levantando informacion
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directamente a los colaboradores de la pymes, aplicandoles una encuesta cuyas respuestas
permitiran concluir sobre la problematica del clima y desempefio frente a la satisfaccion.

Dado que se ha propuesto trabajar con datos primarios, es importante observar que son
de naturaleza cuantitativa. (Baptista et al., 2021).

La poblacion objetivo de la investigacion estuvo conformada por los colaboradores de
las pymes que ofrecen insumos y equipos médicos, delimitada en las ciudades de Guayaquil,
Quito y Cuenca. Para seleccionar a los participantes se aplico un muestreo no probabilistico,
con el proposito de identificar un segmento representativo de la poblacion que mantuviera las
caracteristicas generales del grupo de estudio. La dimension de la muestra fue de 71 personas
en total, que estan distribuidas entre cinco corporaciones del sector. Dipromedico con 4
encuestados, Landifra con 3, Recordental con 39, Rapidiagnostic con 15 y Electromed con 10.
La determinacion de la dimension de la muestra se rigio en la disponibilidad de corporaciones
con ms de 50 empleados y en la probabilidad de acceder a sus empleados, lo cual posibilitd
que se garantice diversidad en los datos recolectados y conseguir un punto de vista més
amplio acerca del clima laboral, desempefio y la satisfaccion de los trabajadores en esta clase
de empresas.

Disefio de la encuesta

La encuesta que se utiliza en esta investigacion estd compuesta por dos secciones
principales: la primera, enfocada principalmente para determinar el perfil demografico y la
segunda parte, estd compuesta en su totalidad por preguntas con escalas de Likert para
determinar como incide el clima y desempefio laboral, frente a la satisfaccion de los
colaboradores.

Para procesar la informacion y el andlisis de las encuestas, el estudio us6 SPSS como
recursos principal, dado a que este software posibilité tabular de forma organizada los datos

recolectados e implementar pruebas estadisticas avanzadas que van a facilitar la interpretacion
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de los resultados. Con el SSPSS se han generado tablas de frecuencia y analisis descriptivos
que denotaron las tendencias de respuestas. Ademas de aquello, se aplicaron mecanismos de
correlacion, mas que todo la correlacion de Pearson, para identificar la relacion que existe entre
las variables del entorno laboral y el desempefio. El uso de dicho software garantizo que exista
un detalle en los calculos, confianza en los resultados y 0ptima visualizacion de informacion,
lo cual posibilitd que se tomen decisiones que estén fundamentadas y plantear recomendaciones

apropiadas para las pymes evaluadas.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de variables

Definicion Indicadore
Variables Dimensiones Medicion
Conceptual s
Son aquellas acciones Trabajador
0 comportamientos . i
P Acciones 'y Equipo  de
observados en los empleados . trabaio
comportamientos J
que son relevantes para los Evaluacion
Desempeii objetivos de la organizacion, . Encuestas
B ) Responsabili Ar d
o laboral y que pueden ser medidos en ca ¢
o . dades .,
_términos de las competencias gestion
de cada individuo y su nivel .., Eficiencia
o, Medicion
de contribucion a la empresa
(De la Cruz, 2021)
Colaboracion Estabilidad
y buen trato laboral
Iniciativa
El clima laboral es el participativa Comunicaci
medio ambiente, tanto fisico Desarrollo 6n y desarrollo
Clima como humano, en el que se profesional Encuestas
Laboral desarrolla una determinada Equipos vy
actividad o trabajo (Vallejos, distribucion de

2022)

personas y material
Organizacion
y desempefio

Autonomia
y profesionalismo




Analisis de las encuestas

La encuesta fue realizada a cinco diferentes empresas que poseen diferentes giros
comerciales y cuentan con mas de 50 trabajadores. En donde, los participantes para
Dipromedico fueron 4, de Landifra participaron 3, en Recordental 39, en la empresa
Rapidiagnostic fueron 15 y en Electromed 10 encuestados, representando un total de 71
personas.

Tabla 3.

Empresas encuestadas

Encuestados Porcentaje
Dipromedico 4 6%
Landifra 3 4%
Recordental 39 55%
Rapidiagnostic 15 21%
Electromed 10 14%
Total 71 100%

Figura 3.

Empresas encuestadas.

B Dipromedico

M Landifra

Recordental

Rapidiagnostic

55%

M Electromed

El sexo que predomina en la encuesta fue el femenino, con el 56% mientras que el

masculino ocupa el 44% del 100% de encuestados.
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Tabla 4.
Sexo
Encuestados Porcentaje
Femenino 40 56%
Masculino 31 44%,
Total 71 100%
Figura 4.
Sexo
B Femenino

\ ’ B Masculino

La edad entre las personas encuestadas fue a partir de los 18, en donde el 14% se sitia

en edades de 18 a 25 afios, el 42% en edades de 26 a 33 afios, siendo este rango las edades

predominantes en la encuesta. De 34 a 41 afios existe un 30% de participacion, de 41 a 48

afios el 11% y finalmente, personas con més de 48 afios, corresponde al 3% de participacion

de la encuesta.
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Tabla S.
Edad
Edad Encuestados Porcentaje
18 -25 10 14%
26-33 30 42%
34 -41 21 30%
41 -48 8 11%
Mas de 48 2 3%
Total 71 100%
Figura 5.
Edad
m18-25
m26-33
m34-41
41-48
B Mas de 48

La ocupacion a desempefiar de los encuestados dentro de cada empresa es variable,

segun los datos obtenidos, se conoce que el 37% ocupa un cargo de contador, seguido por el

23% en donde los encuestados realizan actividades relacionadas a la contabilidad, el 15% se

encuentra en bodega y el 11% posee jefatura en ventas, los demés cargos como administrador
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de almacén, talento humano, compras e importaciones, inventario y distribucion tienen una

participacion menor al 4% dentro.

Tabla 6.
Ocupacion
Encuestados Porcentaje

Contabilidad 16 23%
Administrador de almacén 2 3%
Jefatura de ventas 8 11%
Bodega 11 15%
Talento Humano 1 1%
Compras/Importaciones 2 3%
Vendedor 26 37%
Inventario 3 4%
Distribucion 2 3%
Total 71 100%

Figura 6.

Ocupacion

B Contabilidad
4% 3%

B Administrador de
3% almacen
;—‘ )
M Jefatura de ventas
\ /

Bodega

3% 1%

m Talento Humano



Para conocer como es el clima laboral seglin la perspectiva de los participantes se

dividio la encuesta en diferentes variables:

1. Colaboracién y buen trato

2. Motivacion laboral

3. Iniciativa participativa

4. Desarrollo profesional

5. Apoyo al interpredimiento

6. Equipos y distribucion de personas y material
7. Organizacién y desempeio

8. Estabilidad laboral

9. Comunicacion y desarrollo
10. Satisfaccion laboral
11. Autonomia y profesionalismo

Se realizara un andlisis por cada una de estas variables a continuacion:

1. Colaboracion y buen trato

Se denomina buen trato a la forma particular de relacion caracterizada por el
reconocimiento del otro como legitimo otro, la empatia, la comunicacion efectiva, la resolucion

no violenta de conflictos y el adecuado ejercicio de la jerarquia.
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Tabla 7.

Colaboracion y buen trato por parte de los jefes.

Los jefes Los Los jefes Los jefes de Total Porcentaje

entregan empleados motivan a esta

informacion al dela que exista organizacion

personal en lo empresa buena tratan con

que respectaasu  conocen lo relacion entre  respeto a sus

desenvolvimiento  que sus jefes las personas colaboradores.

laboral esperan de de la

sus labores. empresa.

1 18 3 11 3 35 12%
2 6 2 4 6 18 6%
3 13 17 15 10 55 19%
4 15 16 15 12 58 20%
5 19 33 26 40 118 42%
Total 71 71 71 71 284 100%
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Figura 7.

Colaboracion y buen trato por parte de los jefes.
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Losjefe s entregan Los trabajadores de la Los jefes promueven Los jefes de esta
informacién asu  organizacion saben lo las buenas relaciones  organizacion tratan
personal respecto de que susjefes esperan  humanas entre las con respeto a sus
su desempefio de ellos. personas dela colaboradores.
laboral. organizacion.

Titulo del eje

Para la seccion de “Los jefes entregan informacion a su personal respecto de su
desempefio laboral.”, el 33% manifiesta calificaciones de 1 y 2, al encontrarse en disgusto o
desacuerdo sobre la frase, mientras que el 47% dice sentirse a gusto al recibir una
retroalimentacion oportuna de parte de los jefes. Mientras que al 20% le es indiferente.

El 7% dice no tener claro que es lo que sus jefes desean o esperan de ellos, mientras que
el 60% indica conocer cudles son los objetivos y metas que el jefe tiene para ellos en cada
periodo, al 23% le es indiferente.

El 57% dice que sus jefes promueven el buen trato entre compaieros, mientras que a un
21% no le interesa o le es indiferente este trato del jefe y otro 21% dice que esto no sucede su
lugar de trabajo.

El 73% de los encuestados dice que sus jefes tratan con respecto a cada miembro de la
organizacion a la cual pertenecen, un 12% dice que sus jefes no poseen esos comportamientos
con ellos y un 14% dice que esto le es indiferente.

Figura 8.



Colaboracion y buen trato por parte de los jefes porcentajes.

M En desacuerdo

M Algo en desacuerdo

B Ni en desacuerdo ni de
acuerdo

Algo de acuerdo

W De acuerdo

Se concluye que el clima laboral auspiciado por los jefes dentro de una organizacion
es bueno al tener mas del 50% de encuestados aseverandolo, con el 62% , el 18% dice lo
contrario y al 19% le es indiferente.

Tabla 8.

Colaboracién y buen trato por parte de los compafieros.

Cuando Cuando En esta Total Porcentaje
tengo que tengo que empresa donde
realizar un realizar un usted labora se
trabajo dificil trabajo dificil trabaja en
puedo contar tengo la ayuda equipo.

conlaayudade delos jefes.
mis

comparieros.

1 2 2 5 9 4%

2 4 1 2 7 3%




3 3 12 6 21 10%
4 22 23 28 73 34%
5 40 33 30 103 48%
71 71 71 213 100%
Figura 9.

Colaboracion y buen trato por parte de los comparieros.
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Cuando tengo que hacer un Cuando tengo que hacer un En esta empresa donde usted
trabajo dificil puedo contar trabajo dificil puedo contar labora se trabaja en equipo.
con la ayuda de mis cob la ayuda de mi(s) jefe(s).
compafieros o colegas.

1l m2 M3 m4m5
El 87% indica que se siente apoyado por un compafiero cuando posee alglin trabajo
dificil o que necesita ayuda, el 8% dice no poseer esta colaboracion en su lugar de trabajo y
para un 4% esto le es indiferente, de la misma forma el 81% indica que en su organizacion
estan sujetos a realizar trabajos grupales, caso contrario para el 22% de encuestados que dicen
que sus actividades son aisladas y no necesitan de este tipo de colaboracion y la empresa
tampoco la exige y un 15% indica que no tendrian problema en trabajar o no en equipo, ya

que esto les resulta indiferente.

Figura 10.

Colaboracion y buen trato por parte de los comparieros porcentajes.
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M En desacuerdo
M Algo en desacuerdo
Ni en desacuerdo ni de

acuerdo

Algo de acuerdo

W De acuerdo

Se concluye que el clima laboral entre companeros dentro de una organizacion es
excelente al tener mas del 50% de encuestados aseverandolo, con el 82% , el 9% dice lo
contrario y al 9% le es indiferente.

2. Motivacion laboral

La motivacidn laboral se refiere a la posibilidad que tiene una empresa de motivar a
sus empleados a mantener, mejorar, desarrollar o cambiar su rendimiento o su
comportamiento a través de incentivos. La motivacién de un empleado se compone de una
multitud de motivos, que pueden ser intrinsecos o extrinsecos.

La motivacion en este encuesta se basa en el desempefio de los colaboradores en la
realizacion de sus actividades.

El 87% de las personas encuestadas argumentan que los colaboradores de las empresas
en donde laboran estan comprometidos en sus actividades, el 4% dice que esto no sucede su
trabajo o area y para el 8% le es indiferente el comportamiento de los demas.

El 80% de los encuestados indican que las personas de esta organizacion se esfuerzan
bastante por desarrollar eficientemente su labor, el 5% dice que los colaboradores no poseen

no desarrollan una labor eficiente. De la misma forma el 74% indica que las personas en la



organizacion muestran interés por el trabajo que realizan mientras que el 19% dice lo

contrario.

Tabla 9.

Motivacion laboral

En esta corporacion los  Las personas de esta Las personas en Total Porcentaje
empleados siempre organizacion se esta organizacion
estan comprometidos esfuerzan bastante por ~ muestran interés por
con sus labores. desarrollar el trabajo que
eficientemente su realizan.
labor.
1 1 1 2 4 2%
2 2 3 5 10 5%
3 6 10 11 27 13%
4 27 19 21 67 31%
5 35 38 32 105 49%
71 71 71 213 100%

62



Figura 11.

Motivacion laboral.
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Figura 12.

Motivacion laboral porcentaje.
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Se concluye que el motivacion laboral entre compafieros dentro de una organizacion
es excelente al tener mas del 50% de encuestados aseverandolo, con el 80% , el 7% dice lo
contrario y al 13% le es indiferente

3. Iniciativa participa

La iniciativa participativa se ha dividido en dos partes la iniciativa brindada por la

organizacion y la iniciativa brindada por los jefes.
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Dentro de las variables sobre la iniciativa participativa por parte de la organizacion el
71% indica que existe la facilidad de cualquier colaborador para poder presentar una nueva
idea sin embargo el 18% indica que esto no sucede de esta forma en su trabajo, mientras que
el 9% le es indiferente.

El 73% de las personas encuestadas indicaron que la inica forma de poder progresar
dentro de su institucidn es teniendo una buena iniciativa, sin embargo el 15% indica que esto
no es indispensable para progresar dentro de la organizacion . E1 78% indica que en la
organizacion el personal predomina en un ambiente de amistad, no obstante, el 14% indica
que esto no es lo correcto ya que pueden existir diferentes inconvenientes entre los
compaiieros y por esto no se desarrolla un buen ambiente laboral, mientras que el 8% le es
indiferente.

Tabla 10.

Iniciativa participativa por parte de la organizacion

Aqui se da En esta En esta Total Porcentaje

facilidad para empresa uno institucion,

que cualquier progresa si es entre el

colaborador que tiene personal

pueda presentar  iniciativa. predomina un

una idea nueva. ambiente de

amistad.

1 6 3 5 14 7%
2 7 7 5 19 9%
3 7 9 6 22 10%
4 29 24 20 73 34%
5 22 28 35 85 40%

71 71 71 213 100%
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Figura 13.

Iniciativa participativa por parte de la organizacion.
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Figura 14.

Iniciativa participativa por parte de la organizacion individual porcentaje.
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Se concluye que la iniciativa participativa por parte de la organizacion entre
compaieros dentro de una organizacion es buena tener mas del 50% de encuestados

aseverandolo, con el 74% , el 16% dice lo contrario y al 10% le es indiferente
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Tabla 11.
Iniciativa participativa por parte de los jefes.
La directiva  Los jefes piensan Total Porcentaje
de esta que las
empresa esta  diferencias entre
Los jefes son preocupara las diferentes
comprensivos por las unidades y
cuando uno personas personas pueden
comete un error. sobre como ser de utilidad
se sientes y para optimizar el
los problemas trabajo en la
de estos. institucion
1 8 17 14 39 18%
2 14 10 10 34 16%
3 11 10 23 44 21%
4 18 24 14 56 26%
5 20 10 10 40 19%

Para la iniciativa participativa por parte de los jefes el 53% de los encuestados indico

que estos son comprensivos cuando cada uno de ellos comete algin error, sin embargo el

30% dice que su jefe no es comprensivo y tienden a enojarse cuando cometen algun error

para el 15% le es indiferente.

El 47% dice que la direccion de sus organizaciones se preocupa por las personas de

como se sienten y de sus problemas a lo cual pueden tomarse dias libres o tomarse tiempo de

su trabajo para poder resolverlos. El 38% indica que esto le es indiferente para su jefe ya que

unicamente decian que desempefian su trabajo mientras qué es su aspecto personal no les

compete. El 15% de los encuestados indica que le es indiferente esta respuesta esta pregunta.
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El 33% de las personas encuestadas indican que sus jefe consideran que las diferencias
entre las diferentes unidades y personas pueden ser de utilidad para mejorar la institucion, no
obstante un 34% indica que sus jefes no toleran los inconvenientes entre las diferentes areas
ya que indican que estos ocasionan problemas y soluciones, otro 33% indica que le es
indiferente los problemas existentes dentro de su organizacion.

Figura 15.

Iniciativa participativa por parte de los jefes.

30
25
20
15
10
RIURILEI
0
Los jefes son comprensivos La direccion de esta Los jefes piensan que las
cuando uno comete un error. institucién se preocupa por discrepancias entre las

las personas, de como se distintas unidades y personas
sienten y de sus problemas.  pueden ser Utiles para el
mejoramiento de la
institucion

H1l w2 m3 w4 m5

67



Figura 16.

Iniciativa participativa por parte de los jefes. porcentaje.
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Se concluye que la iniciativa participativa por parte de los jefes en sus organizaciones
no es tan buena ya que esta corresponde a menos del 50%, con un 47% que esta de acuerdo con
las variables analizadas, un 34% que las niega y a un 21% que le es indiferente.

4. Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es fruto de la planeacion de la carrera y comprende los
aspectos que una persona enriquece o mejora con vista a lograr objetivos dentro de la
organizacion. Se puede dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de la empresa

donde se labora.
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Tabla 12.

Desarrollo profesional.

69

En esta En esta Los Esta En esta Total Porcentaje

organizacion empresanose empleados empresa esta  empresa

existen muy  dan las de esta caracterizada  estamos

pocas oportunidades  empresa por un desinformados

posibilidades para crear las  creen mas entorno acerca de las

de desarrollo  destrezas y en los laboral materias que

personal y habilidades rumores que  tenso. tenemos que

profesional . personales en los hacer.

hechos.

1 19 21 20 15 20 95 27%
2 11 11 11 8 11 52 15%
3 14 16 12 16 12 70 20%
4 20 16 18 18 17 89 25%
5 7 7 10 14 11 49 14%

71 71 71 71 71 355 100%

Figura 17.

Desarrollo profesional.
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Dentro del desarrollo profesional el 38% indica que en la organizacion donde ellos
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laboran existen muy pocas posibilidades de desarrollo personal y profesional, mientras que el

42% niega esto aseverando que dentro de su trabajo si existen posibilidades para poder

desarrollarse profesionalmente. El 19% de los encuestados es indiferente a esta pregunta.

Para el 32% de las personas encuestadas dentro de su organizacién no se dan

oportunidades para el desarrollo y las destrezas de las habilidades personales, pero el 45%



niega lo niega e indica que dentro de su compaiia si pueden ellos desarrollarse tanto
profesional como personalmente, sin embargo para el 22% esta pregunta le es indiferente.

El 39% de las personas dicen que dentro de su organizacion los trabajadores creen mas
en rumores que surge sobre un cierto hecho que la informacion oficial, no obstante el 43% lo
niegan y dicen que sus compafieros o trabajadores de la organizacion prefieren buscar
informacion oficial que dejarse llevar por rumores, para el 16% de personas encuestadas esta
preguntale fue indiferente.

El 45% de indica que el ambiente de trabajo extenso dentro de su organizacion es
tenso, pero el 32% dice que el ambiente laboral donde ellos se desarrollan es muy amigable y
amable, para el 22% basta preguntale fue indiferente.

El 39% de las personas que realizaron la encuesta dicen que se mantienen
desinformado sobre las materias de trabajo que deberian conocer, mas 43% indica que dentro
de su campo laboral siempre son informados sobre los temas 0 acontecimientos relevantes a

su ocupacion dentro de la empresa. Para el 16% esta informacion le es incompetente.



Figura 18.

Desarrollo profesional porcentaje.
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Se concluye que el desarrollo profesional segun los encuestados no esta bueno ya que
el 39% afirma las variables presentadas las que son negativas y el 41% las niegas, mientras
que para el 20% le es indiferente.

5. Apoyo ante el interprendimiento

Las variables tomadas para el apoyo ante el interprendimiento son: el apoyo por parte
de la organizacion y el ambiente y desarrollo de ideas, en donde para la primera el 39% indica
que dentro de la organizacion existen demasiadas criticas, por lo cual no se sienten confiados
en exponer sus ideas, mientras que el 38% niega esto y dice que ellos se sienten muy a gusto
con la organizacion y de exponer sus ideas, pero para el 23% la pregunta le es indiferente.

El 68% indica que en la organizacion existe un alto respeto por las personas. mientras
que el 17% indica que sus organizaciones no existen tal respeto, para el 15% la pregunta le es
indiferente.

El 45% indica que dentro de la organizacion la gente no confia en los demas, no
obstante, el 28% dice que se siente confiada de su entorno y sus compatfieros de trabajo.

Tabla 13.



Apoyo por parte de la organizacion.

En En En Total Porcentaje
esta esta esta
organizacién  organizacién  organizacién la
existen existe un alto  gente no confia
demasiadas respeto por las  en los demés.
criticas. personas.
1 13 7 12 32 15%
2 14 5 8 27 13%
3 16 11 19 46 22%
4 16 12 20 48 23%
5 12 36 12 60 28%
71 71 71 213 100%

Figura 19.
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Se les preguntd a los encuestados sobre como son recibidas las ideas que ellos
proporcionan a la organizacion, en donde el 30% de ellos indica que el ambiente en la
organizacidn no es propicio para desarrollar nuevas ideas, sin embargo el 44% dice que el
ambiente donde laboran es el indicado para desarrollar nuevas ideas. No obstante, para un
27% esto le es indiferente para poder contribuir con nuevas ideas.

Adicionalmente, el 41% de las personas entrevistadas indicaron que las nuevas ideas
que aportan los trabajadores para sus jefes no son bien acogidas y se descartan o cuestionan,
pero el 42% indican que las ideas que estos proporcionan son bien recibidas y que las
implementan dentro de sus puestos laborales, para un 17% de las personas la generacion de
ideas no es importante o le es indiferente.

El 44% est4 de acuerdo de que la empresa trabaja de forma desorganizada en muchas
ocasiones y sin planificacion, sin embargo el 39% dice que el lugar donde ellos se desarrolla
es muy organizado y que las ideas fluyen de forma adecuada, para el 17% de las personas
encuestadas la pregunta de fue indiferente ya que ellos pueden laborar en un ambiente
organizado o no.

Tabla 14.

Ambiente y desarrollo de ideas.
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El entorno de Las nuevas A veces Total Porcentaje
esta empresano  ideas que trabajamos en

es adecuado aporta el forma

para desarrollar  personal no son  desorganizaday

ideas nuevas. bien acogidas sin planificacion.

por los jefes .

1 21 11 16 48 23%
2 10 19 12 41 19%
3 19 12 12 43 20%
4 17 23 24 64 30%
5 4 6 7 17 8%
71 71 71 213 100%
Figura 21.

Ambiente y desarrollo de ideas individuales.
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Se concluye que el 42% de los encuestados no estan de acuerdo en afirmar que dentro
de sus organizaciones su ideas no son apreciadas por el personal o jefes, sino que son

apreciadas y consideradas, contrariamente al 38% que afirma que las ideas que ellos emiten



no son bien recibidas y las mejoras no son aceptadas. E1 20% se limita a realizar su trabajo de
forma cotidiana y no manifiestan ideas nuevas, como se observa en el siguiente grafico.

Figura 22.

Ambiente y desarrollo de ideas individuales
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6. Equipos y distribucion de personas y material

Para que los colaboradores puedan desarrollar su trabajo de manera eficaz y eficiente
es indispensable que el material y los equipos que se encuentran a cargo de ellos o en su caso
sea indispensable para que ellos puedan realizar sus labores se encuentren en una distribucion
optima es por ello que esta variable se ha tomado para conocer el clima laboral en el cual ellos
se desempefian.

Conociendo que el 63% de los encuestados argumentan que la distribucion del
material en la empresa permite que puedan realizar un trabajo de forma eficiente y efectivo,
sin embargo, existe un 17% que dicen que la mala distribucion del material y de equipos
dificulta su trabajo e incluso lo retrasa. Para el 20% es indiferente la ubicacion de los
materiales y equipos ya que ellos realizan su trabajo de la misma manera con o sin ayuda de
estos.

El72% de las personas indican que en la empresa donde ellos laboran hay disponibilidad
de materiales del tipo y cantidad requeridos, es decir, ellos cuentan con todo el material

indispensable para poder realizar su trabajo, mientras que el 11% dice que se les hace dificultoso



encontrarlo lo cual retrasa o perjudica el desempefio y la calidad del trabajo que realizan. Para
el 7% de las personas la pregtntales indiferente.

El 38% de participantes de esta encuesta indican que el nimero de personas que
trabajan dentro de la empresa es apropiado para la cantidad de trabajo que se realiza, no
obstante, el 42% dice que la cantidad de personal que existe es mucho menor a la requerida
por lo cual tienden a realizar diferentes trabajos colaboradores que no estaban contratados o
destinados para esa ocupacion. EI 20% de las personas le es indiferente esta pregunta.

Tabla 15.

Equipos y distribucion de personas y material

La distribucion  En esta El ntimero de Total Porcentaje

del material y corporacion personas que

el personal en existe la trabaja .en-esta

esta disponibilidad de ~ empresa. Es

corporacion materiales de la apropiado para

permite que se  cantidad y la la cantidad de

realice un clase que se trabajo que se

trabajo requieren. realiza.

eficiente y

eficaz.
1 5 4 7 16 8%
2 7 4 13 24 11%
3 14 12 8 34 16%
4 24 36 23 &3 39%
5 21 15 20 56 26%

71 71 71 213 100%




Figura 23.

Equipos y distribucion de personas y material
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Figura 24.

Equipos y distribucion de personas y material porcentaje.
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Se concluye que la distribucion de materiales y equipos dentro de las empresas en
donde laboran las personas encuestadas es buenas al tener mas del 50% de encuestados
aseverandolo, con el 65% , el 19% dice lo contrario y al 16% le es indiferente

7. Organizacion y desemperio
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Para la evaluacion en cuanto al desempefio y organizacion que tiene la empresa con
sus trabajadores se conocen que el 52% esta de acuerdo en afirmar que dentro de sus
organizaciones los trabajos estan bien asignados y organizados, mientras que un 27% dice lo
contrario y para el 21% la pregtntale indiferente ya que ellos tienen que realizar el trabajo que
se les indique.

El 69% de las personas encuestadas argumentan que la capacidad es el criterio basico
para poder asignar las tareas en sus puestos de trabajo, es decir la distribucion de las tareas es
realizada por personas que se encuentran capacitadas en dar una orden al tener conocimiento
sobre lo que se va a ejecutar, sin embargo el 15% indica que esto no sucede en el drea donde
laboran y para otro 15% le es indiferente quién les asigne o no las tareas.

El 61% de las personas estd de acuerdo qué lugar donde ellos laboran para que puedan
alcanzar un mayor reconocimiento por parte de los superiores, tienen que desempenar mejor
su trabajo, no obstante existe un 23% que indica que las personas que tienen reconocimientos
no necesariamente estan ligadas con su desempefio laboral sino mas bien por cuestiones
personales u otras, para el 17% de las personas que fueron encuestadas le es indiferente el
reconocimiento que puedan obtener de acuerdo al trabajo que ellos realizan.

Se manifest6 que el 46% no sabe bien quien tiene que decidir o decir 6rdenes con
respecto a un proyecto o actividad, por ende se tiende a retrasar la operacion o la ejecucion de
proyectos ya que no conocen bien que tienen que hacer qué cosa. Sin embargo, el 37% de las
personas dice que tienen bien definido quién va a decidir las acciones a realizar en cada uno
de los proyectos o labores a ejecutar, para el 17% de las personas la pregunta les fue
indiferente.

Tabla 16.

Organizacion y desempernio

En esta Lacapacidad  Enesta En esta Total Porcentaje
corporacion esel institucion los organizacion
las funciones  argumento que se a veces no se




estan

basico para

correctamente  designar

desenvuelven
mejor tienen

sabe bien
quien tiene

designadosy  tarcasenesta  mas que decidir
organizados empresa reconocimiento  las cosas.
de parte de los
jefes.
1 7 4 9 15 35 12%
2 12 7 7 11 37 13%
3 15 11 12 12 50 18%
4 20 24 19 20 83 29%
5 17 25 24 13 79 28%
71 71 71 71 284 100%
Figura 25.

Organizacion y desempernio.
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Figura 26.

Organizacion y desemperio porcentaje.
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Se concluye que el clima laboral con respecto a la organizacion y desempefio dentro
de las empresas en donde laboran las personas encuestadas es buenas al tener mas del 50% de
encuestados aseverandolo, con el 57% , el 25% dice lo contrario y al 18% le es indiferente

8. Estabilidad Laboral

En este contexto se podria definir a la estabilidad laboral al derecho del trabajador a
conservar su puesto durante su vida laboral, bridandole la seguridad que se le da a un
individuo sobre la conservacion de su puesto de trabajo. Una de las variables indispensables
para un excelente clima laboral es saber la estabilidad que los trabajadores tienen sobre el
trabajo que estan realizando, en dénde se conoce que el 49% les preocupa que por una
reorganizacion en la empresa se vea afectada la estabilidad que ellos tienen en sus puestos
actualmente, mientras que para un 37% esto no inquieta debido a que sienten que su trabajo es
fiable y confiable, para el 14% es indiferente la estabilidad que ellos tengan dentro de su
puesto laboral.

Un 46% le preocupan los efectos que pueda tener sobre la estabilidad de su empleo los
cambios de métodos de trabajo la automatizacion o cambio de directivos, de sus jefes o que se

agreguen nuevas tecnologias que hagan que su labor dentro de la compaiiia ya no sea
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indispensable, mientras que existe un 35% que estos cambios no les preocupa ya que conocen

que su trabajo es totalmente necesario dentro de la organizacion. Existe un 18% que le es

indiferente estos cambios. El 44% cree que en cualquier momento pueden perder el trabajo

en la institucion donde estan laborando, mientras que un 38% no tienen estan en esta

inquietud y existe 18% que ¢él es indiferente perder o no su puesto laboral.

Tabla 17.
Estabilidad laboral
Me preocupa Me preocupan Creo que puedo  Total Porcentaje
que por una las perder el
nueva repercusiones trabajo que
organizacionen que puedatener tengo en
la corporacion sobre mi cualquier
se vea estabilidad momento
perjudicada la laboral,
estabilidad de cambios de
mis labores. métodos,
automatizacion
o los cambios
en los
directivos.
1 21 16 21 58 27%
2 5 9 6 20 9%
3 10 13 13 36 17%
4 20 17 16 53 25%
5 15 16 15 46 22%
71 71 71 213 100%
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Se concluye que el clima laboral con respecto a la estabilidad dentro de las empresas en

donde laboran las personas encuestadas se encuentra comprometida, ya que menos del 50%

indica que poseen o sienten que tienen estabilidad laboral, esto con el 47%, pero un 36% no lo

siente asi y cree que en cualquier momento puede perder su puesto laboral. Para el 17% le es
indiferente.

Figura 28.
Estabilidad Laboral porcentaje.
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9. Comunicacion y desarrollo

La comunicacién organizacional estd definida como los canales y las manera en que se
comunican en las organizaciones, ya sean empresas, instituciones en donde el mensaje logra
llegar de forma efectiva a los miembros de una organizacion.

El 56% dice que hay una correcta comunicacion entre la directiva y los colaboradores
dentro de su organizacion, sin embargo, el 25% indica que esto no es asi y que la
comunicacion existente entre la direccion y los trabajadores no es efectiva y que el mensaje
no llega de forma clara, para el 18% esto le es indiferente.

El 55% de las personas encuestadas indica que todas las actividades que tienen que
realizar estan claras porque se les explica bien y oportunamente por parte de las autoridades,
jefes u organizadores. No obstante, existe un 23% que indica que ellos no reciben el mensaje
de forma oportuna y que muchas veces no pueden realizar el trabajo de manera eficaz debido
a que no recibieron las instrucciones de forma concisa, para un 23% las indicaciones o
explicaciones le son indiferentes .

El 41% indica que la institucion donde ellos laboran es caracterizada por una
preocupacion permanente sobre el perfeccionamiento y la formacion del personal, es decir
reciben constantes capacitaciones y se preocupan porque el trabajador se encuentre capacitado
en realizar su labor dentro de la compaiiia, lo que no sucede con el 31% de los encuestados
que indican que estos no reciben capacitaciones y que tienen que actualizarse constantemente
de forma autodidacta para poder desempefiar diferentes labores que les encomiendan dentro
de la compatiia, para un 20% las capacitaciones y desarrollo dentro de sus trabajos le es
indiferente.

Un 58% dice que hay una apropiada comunicacion entre las distintas unidades y
servicios que laboran dentro de la compaiiia, es decir las areas se encuentran

intercomunicadas y se puede conocer qué estd sucediendo en cada una de estas permitiéndoles
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un trabajo mas fluido, eficaz y eficiente. Pero un 20% dice que las areas trabajan de forma

independiente y autbnoma y que al suscitarse la existencia de diversos problemas se

desconocen que esta sucediendo en otras dreas y muchas veces esto produce inconvenientes

que se ven reflejados con el consumidor o cliente final. Existe un 23% que le es ajena la

comunicacion que puede existir entre las areas dentro de su compania

Tabla 18.

Comunicacion y desarrollo

Hay una Todo lo que se Esta empresa esta Hay buena Total Porcentaje

correcta tiene que hacer caracterizada por comunicacion

comunicaciéon  es claro dado a una preocupacion entre las

entre los que se explicade permanente sobreel  distintas

directivos y manera perfeccionamientoy  unidadesy

los adecuadaya la capacitacion al servicios que

colaboradores  tiempo. talento humano. usualmente

laboran juntos.

1 8 7 12 8 35 12%
2 10 9 10 6 35 12%
3 13 16 14 16 59 21%
4 21 23 15 21 80 28%
5 19 16 20 20 75 26%

71 71 71 71 284 100%

Figura 29.

Comunicacion y desarrollo
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Figura 30.

Comunicacion y desarrollo porcentaje.
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Se concluye que en la variable de comunicacion y desarrollo un 54% esta de acuerdo
en que existe una buena comunicacion por parte de los directivos y areas de la empresa y que
el mensaje a transmitir llega de forma clara. Sin embargo, existe un 24% que dice que lo

contrario, ¢ incluso argumenta que este mensaje al no ser el correcto dificulta su desempefio

85



laboral. El 21% restante dice que le es indiferente la comunicacion existente dentro de sus
puestos laborales.

10. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion de empleados es el nivel de agrado que los trabajadores tienen con su
empleo. El 29% de las personas encuestadas indican que la organizacion debe mostrar su
compromiso existente con sus colaboradores para que estos se puedan sentir comprometidos y
motivados en cuanto al trabajo que estan desempefiando, sin embargo existe un 4% que dice
que no es indispensable que la organizaciéon muestra el compromiso con sus colaboradores y
un 7% la demostracion del compromiso por parte de la empresa hacia sus colaboradores le es
indiferente.

El 61% indica que sus superiores toman en cuenta la participacion y las sugerencias
que estos proporcionan sobre las decisiones que se estan tomando en cuanto un proyecto o
actividad, no obstante un 20% dice que su participacion o sugerencias no son tomadas en
cuenta y para el otro 20% esto le es indiferente.

El 52% menciona que la organizacién estimula a los colaboradores para generar
nuevas ideas y emprendimientos, cosa que no sucede con un 23% indicando que a la
organizacion o jefes inmediatos no les interesa escuchar nuevas ideas o emprendimientos de
parte de ellos. Un 25% le es indiferente que la organizacion les pueda proveer la estimulacion

para generar ideas o emprendimientos.



Tabla 19.

Satisfaccion laboral hacia la organizacion o jefes.

La organizacion Mis superiores Se estimula a los Total Porcentaje
debe mostrar su toman en cuenta  colaboradores para la
compromiso con mi participacion  generacion de nuevas
los colaboradores. 'y sugerencias ideas y
para la toma de emprendimientos.
decisiones.
1 2 4 9 15 7%
2 1 10 7 18 8%
3 5 14 18 37 17%
4 19 26 23 68 32%
5 44 17 14 75 35%
71 71 71 213 100%
Figura 31.

Satisfaccion laboral hacia la organizacion o jefes..
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Figura 32.

Satisfaccion laboral hacia la organizacion o jefes porcentajes.
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Se concluye que la satisfaccion laboral hacia los jefes u organizacion es buena, ya que
existe un 67% que indica que se sienten satisfechos con las actividades que desempenan y
como son tratados en sus puestos laborales. Existe un 15% que indica que no se encuentra
totalmente satisfecho del rol que tienen sus superiores y para un 17% le es indiferente.

Asi como es importante conocer la satisfaccion del trabajador en cuanto su jefe se o
superiores tambi€n es importante saber qué tan satisfechos se encuentran ellos con el trabajo
que estan realizando.

Un 80% dice estar satisfecho de tener una buena compensacion y beneficios
econdmicos de acuerdo al trabajo que ellos realizan dentro de la compaiiia, sin embargo existe
un 7% que indica no estar satisfecho con la retribucion econdmica que reciben de acuerdo al
trabajo que desempefian. Para un 13% le es indiferente el salario que ellos tienen de acuerdo
al trabajo que realizan.

E1 29% indica que la compensaciones no deben ser solamente econdmicas debido a
que existen otro tipo de motivaciones o compensaciones las cuales retribuyen el trabajo que

realiza el trabajador, como por ejemplo tomarse un dia libre o felicitarlos por el dia de su
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cumpleafios o la llegada de un hijo, de esta forma se logra sentir integrado al trabajador.
Existe un 6% que indica que esto no debe ser el correcto, sino que mas bien se tiene que
tomar siempre las retribuciones de forma econémica y esta otro 6% que le es indiferente el
tipo de retribuciones adicionales a las econdmicas que se puedan tomar en la organizaciéon con
el trabajador.

El 79% las personas indica que las funciones que ellos realizan deben ser acordes al
cargo y dentro del horario laboral, sin embargo existe un 13% que dice que no necesariamente
tiene que ser de esta forman ya que ellos realizan diferentes labores fuera del horario en el
cual fueron contratados y que también realizan actividades que no estan dentro de su area 'y
13% le es indiferente realizar actividades que estén dentro o no de su area o de su horario
laboral.

El 69% de las personas indican que cuentan con la suficiente independencia para realizar
las tareas dentro de su trabajo, pero un 17% que dice que necesita de informes de otras areas o
no puede realizar su trabajo de forma independiente, para un 14% elegi diferente en la
realizacion independiente o grupal de alguna actividad.

Tabla 20.

Satisfaccion laboral individual

Para que me Las Las Cuento con la Total Porcentaje
sienta satisfecho ~ compensacionesno  funciones  suficiente
debo tener una deben ser solo que realizo  independencia
buena economicas. deben para realizar mis
compensacion y estar tareas.
beneficios acorde a
econdmicos. mi cargoy
dentro del
horario
pactado.
1 3 4 3 3 13 5%
2 2 6 9 17 6%
3 9 4 6 10 29 10%
4 22 21 21 24 88 31%
5 35 42 35 25 137 48%

71 71 71 71 284 100%
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Figura 33.

Satisfaccion laboral individual.
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Se concluye que la satisfaccion laboral individual es excelente, ya que existe un 79%
que indica que se sienten satisfechos con las retribuciones que tienen la empresa con estos,

mientras un 11% no lo siente de esa forma y para un 10% esto le es indiferente.



Figura 34.

Satisfaccion laboral individual porcentaje.
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11. Autonomia y profesionalismo

El 85% de los trabajadores indica que para que un trabajo genere buenos resultados se
requiere que la persona que lo realiza posea un nivel alto de conocimiento, es decir un trabajo
no puede ser ejecutado en forma correcta si la persona que lo estd desempefiando no posee
los conocimientos necesarios para poder realizarlo, sin embargo existe un 3% que dice que
esto no es lo correcto, que hay personas que pueden realizar un buen desempefo sin haber
tenido el conocimientos previos, para un 13% le es indiferente.

El 65% de las personas encuestadas indica que dentro de la organizacion los jefes dan
indicaciones de manera general de lo que se tiene que hacer y se le deja a los trabajadores la
responsabilidad acerca del trabajo especifico, no obstante, un 20% indica que esto no ocurre
de esta forma dentro de sus posiciones laborales, ya que son los jefes quiénes indican las
responsabilidades especificas y generales que tienen que desempefar y existe un 15% que ¢él

es indiferente recibir cualquiera de estas indicaciones para realizar su trabajo.
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El 63% de las personas indica que quiénes dirigen la organizacion prefieren que si el

trabajador estd haciendo bien su trabajo sigue adelante con confianza en vez de consultarlo de

todas las cosas que ellos estan realizando. Sin embargo, existe un 15% que indica que dentro

de sus puestos laborales si ellos toman decisiones de forma autdnoma son cuestionados del

porqué de sus acciones, mientras que un 14% indica que no les molesta si son cuestionados o

no en cuanto a la realizacion de los trabajos que desempenan.

Tabla 21.

Autonomia y profesionalismo

Para que untrabajo  En esta empresa, Los que dirigen ~ Total Porcentaje
genere buenos los directivos dan esta empresa se
resultados se las indicaciones de  inclinan con que
requiere que se lo que se tiene que  siuno estd
realice con gran hacery selesdejaa  haciendo bien
nivel de los trabajadores la su trabajo,
comunicacion responsabilidad del ~ continue
trabajo en haciéndolo, en
especifico. lugar de
consultar todo.
1 2 7 13 22 10%
2 7 3 10 5%
3 9 11 10 30 14%
4 27 20 22 69 32%
5 33 26 23 82 38%
71 71 71 213 100%
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Figura 35.

Autonomia y profesionalismo
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Figura 36.

Autonomia y profesionalismo porcentaje.
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Se concluye que el clima laboral bajo la variable de autonomia y profesionalismo es
excelente, al tener el 70% de las personas encuestadas de acuerdo con la forma en la cual se
les da la potestad de desempefiar su trabajo siempre que cumplan con lo que se les solicita, un
16% no est4 de acuerdo y para el 14% le es indiferente.

A partir de la informacién obtenida en el andlisis de encuestas, se sintetiza y resume
las dimensiones evaluadas para determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio

laboral, y asi concluir si se cumple o no la hip6tesis propuesta. La hipotesis planteada en el
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documento sugiere una relacion significativa entre el clima y desempefio laboral de los

colaboradores en las pymes del sector de insumos médicos.

Por ultimo, pero no menos importante, para comprobar la relacion entre el clima laboral y

el desempefio laboral de los colaboradores. Se presente la relacion entre las dimensiones de cada

variable que sirvieron para para desarrollar la funcion de correlacion de Pearson, donde se

muestra la significancia y el grado de relacion. Se concluye que en las variables de clima y

desempefio laboral existe una la correlacion de 0.974, evidenciando que se cumple la hipotesis.

Tabla 22.

Cumplimiento de hipotesis a partir de dimensiones evaluadas

Dimension Evaluada Descripcion Cumple Observaciones
Hipotesis
(Si/No)
Colaboracion y buen Evaluacion de como Si La percepcion
trato por parte de la interaccion y el positiva mejora el
los jefes apoyo de los jefes clima laboral y el
influyen en el clima desempeiio.
laboral.
Colaboracion y buen Medicion de la Si Un entorno de
trato por parte de cooperacion y el colaboracion aumenta
los compaiieros ambiente entre la satisfaccion y el
companeros. desempeino
Motivacion laboral  Evaluacion del nivel Si La motivacion alta se
de motivacion correlaciona con
intrinseca y extrinseca mejor desempefio y
en los colaboradores. satisfaccion.
Iniciativa Establece el nivel de Si La participacion
participativa participacion y de activa se asocia con
iniciativa que este un clima laboral
promovida por la positivo.
empresa.
Desarrollo Valoracion de las Si Oportunidades de
profesional oportunidades de desarrollo se
crecimiento y encuentra
desarrollo profesional directamente asociada
ofrecidas. con el desempefio.
Apoyo por parte de  Medicion del apoyo Si El apoyo
la organizacion organizacional organizacional es
percibido por los crucial para un buen
colaboradores. clima y desempefio

laboral.
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Ambiente y
desarrollo de ideas
individuales

Capacidad de los
colaboradores para
desarrollar y expresar
ideas.

Si

Un ambiente que
fomenta la creatividad
mejora el desempefio
y satisfaccion.




Organizacion y Analisis sobre de qué Si Una estructura

desempeiio manera la estructura corporativa clara
corporativa perjudica optimiza la eficacia y
el desempefio laboral la satisfaccion.

Estabilidad laboral  Percepcion de la Si La estabilidad laboral
estabilidad y aporta a un 6ptimo
seguridad en los desempefio y entorno
trabajos de parte de
los empleados.

Comunicaciéon y Calidad de la Si Comunicacion

desarrollo comunicacion dentro efectiva es esencial
de la organizacion y para el desarrollo y
su impacto en el desempefio.
desarrollo personal y
profesional.

Satisfaccion laboral  Grado de satisfaccion Si La satisfaccion con la

hacia la con la gestion y el gestion se asocia con

organizacion/jefes liderazgo mayor desempefio y
organizacional. clima laboral positivo.

Satisfaccion laboral  Nivel de satisfaccion Si Satisfaccion

individual personal con el individual impacta
trabajo desempefado. directamente en el

desempefio y clima
laboral.

Autonomia y Medicion de la Si Autonomia y

profesionalismo autonomia en el profesionalismo
trabajo y el fomentan un ambiente
profesionalismo de trabajo positivo y
percibido. eficiente.

En la tabla se resumen las dimensiones analizadas, evidenciando que cada una de estas

cumple con la hipotesis de que hay una relacién importante entre el entorno y el desempefio

laboral en las pymes del sector de insumos médicos en Guayaquil. La conclusion general es

que un entorno laboral positivo, que se caracteriza por el respaldo, la cooperacion, la

comunicacion eficaz, la motivacion y el desarrollo profesional, conlleva a un 6ptimo

desempefio laboral y a mas satisfaccion entre los empleados.
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Capitulo IV
Propuesta

Descripcion de la propuesta

La propuesta de investigacion se centra en mejorar las condiciones y el desempeio de
las empresas dedicadas a la venta de equipos médicos, abordando aspectos clave para la
modernizacion y el empoderamiento del personal. Se sugiere implementar procesos de
transformacion que descentralicen las actividades, empoderando a los equipos y haciéndolos
responsables de los resultados. Se destaca la importancia de la flexibilidad para la innovacion,
la estratificacion de funciones y compromisos, la multifuncionalidad de los cargos, el
reconocimiento del mérito y la equidad en la remuneracion. Adicional a ello, se plantean
parametros estratégicos como la educacion superior, el analisis de desempetio, los sueldos
compatibles y la calificacion profesional. Se hace énfasis en lo fundamental que es que los
gerentes reconozcan y elogien el trabajo de sus subordinados, evidenciando lo importante de
cada actividad dentro de la empresa. Bajo esta linea, la propuesta busca que se promueva un
cambio de actitud y postura de parte del personal, con el proposito de optimizar la integracién
del equipo, incrementar el desempefio corporativo y que se modernice el desempefio

empresarial en el sector de equipos médicos.
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Porter.

Figura 37.

Las Fuerzas de Porter.
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Tomado de Estrategia Competitiva de Michael Porter. (Porter, 2020)

Amenaza Nuevos Participantes

En esta primera fuerza de Porter se tiene algunas observaciones:

1. Dentro de esta industria existe una principal barrera de entrada para que entren
nuevos participantes, debido a que es una industria que tiene altos requerimientos de capital
no todos pueden importar y dar soporte técnico a los equipos que necesitan ser manipulados por
expertos. Por otra parte, algunas de las Pymes de sector poseen una carta de distribucion en sus
marcas en consecuencia, existe un gran obstaculo para que otro proveedor pueda importar los
mismos equipos y esto genera que los inversionistas vean poco atractivo el ingreso al mercado.

2. Por otra parte si se observa desde el punto de vista de equipos econémicos que no

sean de las marcas importadas, se puede decir que si existe una amenaza en la introduccion



de nuevos competidores porque hay equipos chinos mas econémicos en el mercado con menor
calidad.

3. Cualquiera ciudadano que cuente con los recursos propios de comprar partes
y/o piezas en el exterior y desee traerlo, puede entrar en la industria de manera independiente,
pero no puede adquirir equipos de gama alta. Eso seria en el caso de distribuidores y en el
caso de una persona independiente, podra traer accesorios o complementos de sus equipos
que sea de su uso personal. El peso y los cuidados que se debe tener en la transportacion de
los mismos, son barreras que impiden ser proveedor directo. Sin embargo, no es imposible
porque cada vez existen mas competidores, que han tenido experiencia como técnicos y/o
vendedores en las grandes empresas, para luego emprender su propio negocio con pocos
clientes.

En consecuencia, la amenaza de que entren nuevos participantes es medianamente alta:

Rivalidad entre competidores

En el sector de los insumos médicos existe una alta rivalidad entre los competidores,
debido a que hay companias competidoras que distribuyen insumos médicos y equipos tales
como;

. Recor Dental S.A

o Dipromedico Cia. Ltda.

° Landifra S.A.

o Jomieza S.A

. Electromed Cia. Ltda.

o Rapidiagnostic S.A

Figura 38.
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Imagineria visual de las empresas. Tomado de google ( 2019)

L
& Recor o4

ifra S.A.

Dental y Quimedic

®

RAPIDIF

"Un nuevo conce boratorio Clinico"

' Jomieza

) Dipromedico S.A.
INPORTADORES Y DISTRIBUIDORES DE EQUIPOS
CIA. LTDA. \ MEDRCOS ¥ COONTOLOGICOS

Perfiles de los competidores

. Perfil de la empresa: Landifra S.A

Tipo Empresa: Privada.

Ruc: 0992725249001

Industria: Importacion y venta de equipos médicos, odontoldgicos, laboratorio,
confeccion de lenceria, reactivo y fabricacion de equipamiento hospitalario.

Direccion: Sauces 7 Mz. 435f'V. 16.

Sitio web: https://landifra.com/

. Perfil de la empresa: Recor Dental S.A

Tipo Empresa: Privada.

Ruc: 0190085422001

Industria: Importacion, distribucién, venta de equipos médicos, odontoldgicos,
laboratorio, fisiatria, estética, instrumentacion, esterilizacion e investigacion.

Direccion: Guayaquil- Av. Kennedy y Calle San Jorge 3-25.

Sitio web: http://www.recordq.com/


https://landifra.com/
http://www.recordq.com/
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o Perfil de la empresa: Electromed Cia. Ltda.
Tipo Empresa: Privada.
Ruc: 0190378772001
Industria: Distribucion, venta y mantenimiento de equipos médicos, odontologicos y
laboratorio.
Direccion: Clda. Kennedy Vieja. Dr. Orion Llaguno y Dr. Teodoro Maldonado C. Villa
100 Dpto. 100°.
Sitio web: https://www.recordq.com/sitiowebdipro/?p=6
o Perfil de la empresa: Jomieza S.A
Tipo Empresa: Privada.
Ruc: 0990880727001
Industria: Importacion, distribucion y venta de equipos e insumos de laboratorio clinico.
Direccion: Junin 413 entre General Cordova y Baquerizo Moreno
Sitio web: http://www.jomieza.com/
o Perfil de la empresa: Dipromedico Cia. Ltda.
Tipo Empresa: Privada.
Ruc: 1791262972001
Industria: Importacion y distribucion de equipos e insumos de laboratorio clinico,
médico y odontologico.
Direccion: Luque 6-53 y Garcia Avilés.
. Perfil de la empresa: Rapidiagnostic S.A
Tipo Empresa: Privada.
Ruc: 0992667273001
Industria: Importacion, distribucion y venta de equipos e insumos de laboratorio clinico.

Direccion: Herradura 15 y Av. Benjamin Carrioén 8va Etapa de la Alborada.


https://www.recordq.com/sitiowebdipro/?p=6
http://www.jomieza.com/
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Sitio web: http://rapidiagnostics.com/nosotros.html

Todos ellos tienen un segmento de mercado fiel a las marcas que ellos comercializan,
dandole una posicion en este mercado cada una de ellas. Es mas, cada accion que realiza algunas
de ellas afectan de forma considerable a las demas, por ejemplo: La presentacion de un nuevo
equipo o modificacion a uno ya existente, desde el momento que sale al mercado genera una
ventaja competitiva ante sus rivales.

En conclusion, la rivalidad en este sector es realmente alta. El grado de posicionamiento
que tienen las marcas como Erba, Rayto, Pkl, Urit, Analiticon, Mindray etc., que son distribuidas
por la competencia del sector es considerable, debido a que algunos llevan mucho mas tiempo
en el mercado y poseen trayectoria; mientras que otros han iniciado su camino con bajos precios
y calidad media.

Por lo tanto, se puede resumir en tres tipos de rivalidad, que en estos momentos se
enfrenta las pymes del sector norte de la ciudad de Guayaquil:

. Compiten con marcas que cumplen con un alto estandar de calidad y son lideres
en el mercado.

o La calidad no es el inico factor a considerar por parte de los usuarios al momento
de realizar sus adquisiciones. La tecnologia, innovacion, comodidad y eficacia de los equipos,
son aspectos de gran valor y suma importancia; por ello todas las empresas fabricantes del sector
buscan cumplir con esos parametros, lo que hace cada vez mas dificil mantenerse entre los
lideres a nivel mundial.

o Aunque los equipos de procedencia china o hindu, no estaran con un buen
posicionamiento en el mercado ecuatoriano. Su credibilidad aumenta y compiten por estar a la
calidad de los equipos de origen alemén, americano, europeo y brasilefio. Motivo por el cual,
el bajo precio ofertado por la competencia pueda llegar a afectar la aceptacion en el mercado

de las marcas tradicionales.


http://rapidiagnostics.com/nosotros.html

Factores mas influyentes de los resultados

El estudio examind varios aspectos del clima laboral y su impacto en la satisfaccion y
el desempefio de los empleados en diversas empresas, identificando factores criticos a través
de encuestas detalladas. Los resultados revelaron aspectos importantes:

Colaboracion y Respeto: La importancia de la colaboracion y el buen trato, tanto de
jefes como de compaiieros, fue fundamental. Un clima laboral positivo, promovido por el
respeto mutuo y el apoyo entre colegas, mostro ser vital para la satisfaccion general.

Motivacion Laboral: Se destaca la motivacion laboral como un elemento critico. La
implicacion de los trabajadores a sus funciones y el compromiso con la empresa se
relacionaron estrechamente con motivaciones tanto intrinsecas como extrinsecas

Iniciativa y Desarrollo Profesional: La capacidad de los trabajadores para tomar
iniciativa y las oportunidades de crecimiento profesional brindadas por la corporacion
resultaron ser elementos importantes para optimizar el entorno laboral y la satisfaccion del
trabajador

Apoyo Organizacional: El soporte organizacional, en términos de apreciacion de ideas
y promocion de un ambiente de respeto, fue esencial. Las empresas que fomentan un entorno
de apertura y respeto hacia las nuevas ideas tienden a tener empleados mas satisfechos.

Distribucion de Recursos y Tareas: La eficiencia en la distribucion de recursos y la
asignacion adecuada de tareas fueron identificadas como fundamentales para el desempefio
laboral. La organizacion eficiente aporta a un entorno laboral con mas productividad y un
entorno satisfactorio

Autonomia y Profesionalismo: La autonomia en el trabajo junto con un elevado nivel

de profesionalismo y de conocimiento, fue indicada como aspecto elemental para la eficacia
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laboral. La confianza en la competencia de los trabajadores y la libertad para manejar sus
funciones se correlacionaron con elevados niveles de rendimiento y de satisfaccion

Tales elementos resaltan la interconexion entre un entorno laboral positivo, la
motivacion, el desarrollo profesional, el respaldo organizacional, la eficacia en la gestion de
recursos y la autonomia en el trabajo con el desempefio y la satisfaccion general de los
trabajadores

Sustitutos

No es aplicable un sustituto para ciertos equipos. Los andlisis que deben llevar a cabo
bajo altos estandares de calidad, no se puede reemplazar con equipos manuales. Siempre se
necesitara de la tecnologia para avanzar en la parte médica.

Poder negociador de proveedores

Dentro de esta fuerza los proveedores, el poder de negociacion de los proveedores es
bajo. Esto se ve afectado, por a la competencia que hay en el mercado. Claro ejemplo, de esta
realidad se puede ver cuando: Recor Dental S.A., culmina la relaciéon comercial con Olympus
(marca reconocida de fabricacion de microscopios) y al poco tiempo, firmé contrato con su
competencia directa Nikon (proveedor japonés al igual que Olympus). En Ecuador, las
industrias que proveen a los distribuidores locales de equipos e insumos médicos, deben
ajustarse en lo posible a normas, plazos y precios; que son influenciados directamente por
situaciones macro y micro- ambientales; por ejemplo: el estado ecuatoriano, tiene su plataforma
de compras publicas que trata de ser un ente regulador de precio y normativas al momento de

comprar sus bienes o servicios, para los hospitales.

Poder negociador de compradores
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Al tratarse de productos indispensables para la salud en todo aspecto como en los
laboratorios de investigacion, clinicos, educativos e industriales, etc., la diferenciacion se logra
principalmente por el producto extendido (servicio y costo), seguido por la tecnologia que posea
la marca.

En este caso la diferenciacion que se puede lograr es poca, por lo tanto, el costo
de cambio para el comprador es relativamente bajo. El mercado desea un buen equipo y/o
insumo a bajo precio, muchas veces la calidad no es la mejor e incluso, en ocasiones, el equipo
y/o insumo no cumple con los requerimientos 6ptimos para el andlisis de paciente o muestras y
poder para llegar a un mejor diagnodstico. Mas, sin embargo, la situacion econdémica de muchas
instituciones publicas y privadas, las conduce hacia la decision de compra mas econdmica.
Debido a lo antes manifestado, se concluye que los clientes tienen un alto poder de negociacion.

Analisis P.E.S.T.A.

Entorno Politico

El afio 2017 Ecuador arrancé con mucha incertidumbre, con multiples incertidumbres
en todo el pais. Después de cerrar un 2018 con una desaceleracion econdmica, un terremoto y
un ambiente de crisis continua, la vision del nuevo afio no necesariamente seria la mejor
en el &mbito econdmico. Si a esta situacion le afiadimos los cambios politicos que podrian darse,
simplemente agudizan el nivel de incertidumbre y con ello los niveles de inversion en el pais.
Por esto, es muy importante poder visualizar todo lo que resta del 2019 con los diferentes
escenarios que puedan darse y, de esta manera, tener una base clara para que la empresa las
empresas de este sector, puedan tomar decisiones acertadas y orientar sus estrategias de manera

integral respecto a sus marcas.



106
Entorno Econdmico

Como dato relevante el Ecuador cerrd el 2020 con una contraccion de su Producto
Interno Bruto (PIB) del 1,6%, segtn el reporte macroecondmico del Banco Central del Ecuador
(BCE). Es la primera vez en los 17 afios de dolarizacidon que la economia registra una recesion.
Esto sustenta la incertidumbre que se presenta junto a la desaceleracion de la economia, ha
provocado que en la banca especialmente durante el segundo semestre de 2016 y parte del
primer trimestre del 2017 se haya dado, por un lado, un crecimiento de su liquidez mientras
que, por el otro, una falta de demanda de créditos, lo cual ha generado que este sector baje sus
niveles de rentabilidad y empiece a tener excedentes de liquidez, que no se han podido transmitir
al mercado y se esperaria que una vez definido el futuro politico del pais, puedan irse

reactivando.
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Por otra parte, la economia de Ecuador en el 2018 sufri6é una desaceleracion, por ello

solo se proyecta un crecimiento del 1,0% frente al 2,4% registrado al cierre del 2017. El

deterioro de la balanza de pagos en comparacion al afio anterior, deja un grado de incertidumbre

a los importadores de insumos y equipos médicos.

Esto afectard en las ventas en la parte del sector privado y publico; porque los

laboratorios de las grandes clinicas o centros de especializacion, estan trabajando con lo

necesario y solo si es indispensable (aprobado por la cede matriz de los 6érganos regulatorios

del MSP e IESS) realizan adquisicion de equipos nuevos y cambios estructurales por una

tecnologia mas avanzada.

Entorno Social
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Los niveles de pobreza en el pais han venido disminuyendo desde el afo 2008 hasta el
2015, sin embargo, del 2015 al 2016 la tasa de pobreza urbana subi6 del 15,1% al 16,6%,
mientras que la de extrema pobreza urbana pasé en el mismo periodo del 3,9% a 5,6%. En junio
del 2018 la pobreza rural alcanzé 43%, siendo concentrado este porcentaje en la capital del pais.
Esto implica que el gobierno invertira mas en salud para la clase baja, generando mas compra
para los hospitales y a su vez oportunidades de ventas.

Entorno Tecnologico

En la actualidad el aporte de la tecnologia es fundamental en todas las areas, pero
imprescindible en lo que respecta a la medicina. Consideramos que debe existir una
interrelacion entre medicina y tecnologia, ya que el manejo de los equipos médicos de alta
complejidad es parte de los avances tecnoldgicos que se han venido efectuando a través del
tiempo.

Los tultimos 50 afos se han caracterizado por un avance apresurado de la ciencia.
Actualmente todas estas tecnologias avanzan a un paso tan rapido que para los que se dedican
a utilizarlas y fabricarlas cuesta, se puede decir que la tecnologia juega un rol importante en
la industria de la salud. Por otra parte, las redes sociales son una manera mas precia de llegar a
nuestro mercado, cada vez los médicos estin muy ocupados para atender visitas y las redes
sociales son una alternativa de comunicar eventos, informacion de nuevos productos.

4.2 ANALISIS FODA

Fortalezas

La calidad del servicio es personalizada. Es una caracteristica que permite al cliente
escoger las fechas de mantenimiento y el personal que idoneo, con la preparacion académica
necesaria para soporte de manera preventiva y/o correctiva de los equipos.

La infraestructura es adecuada para la permanencia de los equipos € insumos (normas

de buenas practicas de distribucion y almacenamiento). Incluyendo la movilizacién entre
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bodegas y sucursales. Las principales bodegas en donde se almacenan los equipos y se
distribuyen a medida que ingresan son seguras.

Alguna de las Pymes cuenta., para una mejor asesoria la empresa, con ingenieros,
bioquimicos y especialistas, algunos con mas de 10 afios de experiencia y expertos en técnicas
aplicativas en las diversas areas de investigacion para ofrecer un mejor servicio.

Las empresas cuentan con oficinas propias en las p rincipales ciudades del pais lo que
permite que los vendedores externos puedan visitar las provincias mdas cercanas y hacer
cobertura a nivel nacional. Otro beneficio, es que los clientes pueden visitar las instalaciones
y ver los equipos en fisico, para que tengan una mejor apreciacion de los equipos.

Existen camiones en cada una de las oficinas para los despachos, lo que les permite
llegar a tiempo en las entregas, sin descuidar la prioridad que se le atribuye al cuidado durante
la transportacion de los equipos debido a la alta complejidad y delicadeza de los mismos; el
embalaje debe ser muy meticuloso porque poseen lentes y estructura muy costosas.

Tiempo de respuesta posterior al llamado del cliente solicitando servicio posventa es de
48 horas.

Oportunidades

El departamento de ventas externas estd comprometido con las visitas a clientes
potenciales y organiza demostraciones de equipos en sitio, para ellos posee un departamento
de ventas que estd en constante contacto con los usuarios de los equipos, las instituciones
compran; pero los usuarios son los que conocen la necesidad y los asesores de ventas hacen un
barrido en la zona de cobertura para dar a conocer las ventajas y bondades de los equipos.

El poder adquisitivo de las empresas, les permite hacer pedidos a fabrica por

volimenes y obtener un mejor descuento y poder ingresar al mercado con un precio competitivo.
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Las nuevas tendencias tecnoldgicas hacen que el cliente desee cambiar los equipos o
adquirir accesorios o complementos mas modernos. Debido a que la tecnologia avanza y
permite un mejor diagnostico de las muestras observadas, cada vez que sale un nuevo modelo al
mercado los doctores desean tener en sus laboratorios equipos modernos y/o aplicaciones que
les facilite el trabajo y ahorre tiempo.

Por ejemplo, cuando los lentes de un microscopio son de alta resolucion y el equipo esta
acompafiado de una buena camara, el tiempo de observacion de una muestra es menor y es
mas facil tener un diagndstico; ademas, existen equipos que son ergondomicos, lo que le
permite a los usuario estar en un posiciéon comoda durante las largar horas de trabajo en los
binoculares del microscopio y/o estereomicroscopio, otros equipos son motorizados y usan
scanner que estan conectados a una red local, enviando los resultados a las PC de los médicos
para que analicen los resultados y elaboren los informes en las universidades es de mucha
utilidad un equipo de alta tecnologia para impartir las catedras tantos a los estudiantes de
pregrado y de posgrado.

La tecnologia facilita de manera considerable el trabajo de todas las areas donde
se usan equipos para laboratorio clinico, area de esterilizacion, unidad de consulta externa,
odontologia, patologia, citologia, hematologia, citogenética, banco de sangre,
dermatopatologia, universidades, centros de investigacion de todo tipo (analisis de células,
materiales, especies en el polo artico a bajas temperaturas y de diversos tamafios y texturas).

Las actuales plataformas como redes sociales y correos electronicos, permiten enviar
promociones de manera masiva y dar conocer la marca. Es de gran ventaja las redes sociales,
que permiten al Facebook de la empresa dar a conocer promociones que se generan durante el
ano, las bases de datos que se manejan de manera interna permiten que enviemos informacion

sobre congresos donde pueden darse a conocer como empresa.
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Las conexiones via Skype on line, facilita los servicios técnicos: porque no debe
movilizar al punto para solucionar el problema si es solo de configurar el sistema. Las video
conferencias en ciertos casos donde los clientes estdn en otras ciudades como Galapagos y
Amazonia, son de gran utilidad porque las horas que tomaria movilizar a un especialista para
vistas técnicas o comerciales, pueden ser largas y en algunos casos, son situaciones que se

pueden arreglar via internet. estas herramientas son de gran utilidad.

Debilidades
Se necesita mas técnicos y/o personal de ventas especializados para cubrir la alta
demanda. Como en algunos casos la marca que introducen al mercado los distribuidores es
nueva, la capacitacion del personal es indispensable. A mayor capacitacion de todo el personal
técnico y de ventas; existe mas cobertura y posibilidades de ventas. De manera que se
descongestiona la agenda del especialista (aplicacioncitas) y puede dedicarse a proyectos que
requieren de largas horas de trabajo y son mas representativos economicamente para la empresa.
Las importaciones son cada 90 dias o hasta agotar stock, debido a que el mercado no
tiene una constante en sus ciclos de compra. En algunos casos los distribuidores no manejan
herramientas estadisticas para prever la aceptacion y a su vez el desabastecimiento de los
equipos. Como son equipos que en gran parte son fabricados en Japon, Corea, Italia, Alemania,
India, Brasil, Republica Checa, Israel, China, Taiwan, etc. El envio debe ser por barco y demora
90 dias maximo, esta situacion hace que algunos distribuidores no tengan un stock suficiente,
existen negociaciones que piden volumenes altos y si no tienen una entrega inmediata quedan
como ultima opcion. Y gana el negocio la empresa que si dispone de todo el stock de productos.
Ademas, no cuenta con un sistema de control de inventario que les permita conocer
cuales con los equipos e insumos que se comercializan con mayor frecuencia, los pedidos se

hacen en base a proyectos que los asesores reportan. Aunque les ha funcionado durante un buen
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tiempo, existen negocios que se pierden por no tener en stock la mercaderia; asi como también
ha pasado que algunas empresas tienen por muchos meses mercaderia en bodega, motivo por
el cual se concluye que la rotacion de inventario es una debilidad.

En algunos casos los distribuidores tienen los equipos en una bodega matriz y no existe
stock en la bodega de las sucursales. También existe el caso que puede ser un distribuidor que
no importe directamente y dependa de otro proveedor local. Esto genera un retraso de 24 a 36
horas en la entrega al cliente. Pese a que las empresas cuenten con un personal comprometido,
que trabaja con sentido de urgencia, el hecho que la bodega este distante hace que las entregas
se demoren hasta 36 horas. Y si a esto le sumamos en el caso de equipos, el tiempo de espera
de instalacion, se estaria dejando operativo el equipo en un lapso de tres a cinco dias laborables.
Debido que primero se debe hacer la inspeccion para examinar el area fisica, temperatura y
tomas eléctricos; para luego proceder a la instalacion, capacitacion y pruebas en sitio.

Otra debilidad es que necesita un speaker de las marcas que deseen introducir al
mercado; para hacer publicidad a través de presentaciones. Algunas empresas en el medio han
tenido éxito, cuando contratan a un personal experto en el tema para dar a conocer los beneficios
a un nivel mas personalizado al mercado objetivo.

Finalmente, el servicio de mantenimiento posventa, es una debilidad en todas las
distribuidoras de insumos y equipos médicos. Pese a que el tiempo de respuesta de 48 horas no
es malo y es mejor que nuestra competencia, es una debilidad medianamente baja, porque si la
empresa fuese mas agil en responder a los llamados de mantenimiento de los clientes o
soluciones de servicio técnico, los médicos sintieran mas compromiso para con la empresa por
la rapidez que se le atiende y a su vez se reduce la brecha que puede dar paso al ingreso de
nuevos oferentes.

Amenazas
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Los impuestos establecidos por las importaciones, aunque sea un equipo O insumo
médico, el gobierno no ha bajado los impuestos en este tema. Generando un incremento en el
precio.

Designacion de pocos recursos del estado a las instituciones publicas, mientras el estado
de prioridad a la designacion presupuestaria para salud y educacion, existe posibilidades de
ventas. Partiendo que existe requerimientos en esas instituciones, debido que deben adquirir
ciertos insumos para ofrecer un mejor servicio a los pacientes. En el caso que las autoridades
no desembolsen valores a los Hospitales Publicos, Universidades para temas de acreditacion y
otras dependencias del Estado. Se generard una escases de oportunidades de negocio. Cuando
el Estado Ecuatoriano, reduce sus aportes a los servicios en el sector de salud y educacion, las
oportunidades de crecimiento en ventas bajan.

La competencia entre las empresas del sector que también se dedican a ofrecer productos
y servicios son una amenaza entre ellas mismas. Cada vez son mas las empresas que estan
presente en los congresos, eventos, licitaciones publicas y muchos otros lugares. El trabajo del
distribuidor es fuerte; porque debe tratar de una manera muy sutil de cambiar la mentalidad de
los clientes y demostrarles las ventajas diferenciales de los nuevos equipos que ellos
distribuyen; para cambien sus gustos, inclinaciones y preferencias referente a estructura y
aplicaciones de los equipos y/o insumos.

4.3 Propuesta de Investigacion

Es necesario crear condiciones objetivas para el desarrollo y empoderamiento de las
personas que lideraran y ejecutaran las reformas. Para implementar procesos de transformacion,
es fundamental descentralizar las actividades, empoderando a las personas y equipos,
haciéndolos responsables de la consecucion de los resultados. Los cambios de comportamiento
efectivos para mejorar el desempefio, promover la integracion del equipo y aumentar el

desempefio organizacional requieren un cambio de actitud y postura por parte de cada
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profesional. El benchmarking y la adopciéon de mejores practicas deben seguir siendo un
instrumento que ayude a modernizar y potenciar el desempeio organizacional.

En el contexto de las empresas que venden medicamentos, seria importante considerar
los aspectos que se indican a continuacion, como forma de conferir la necesaria modernidad a
la conduccion del proyecto de reforma, respetando las particularidades y realidades de cada
situacion, a saber:

* Flexibilidad para posibilitar la innovacion e incorporar situaciones no previstas.

* Estratificacion para identificar funciones y compromisos especificos

+ Multifuncionalidad de los cargos para incluir cargos con amplias atribuciones,
evitando la excesiva especializacion.

* Reconocimiento de la creciente complejidad y responsabilidad - para estratificar la
remuneracion segun el grado de dificultad en el desempefio de determinadas funciones o tareas.

* Valoracion del mérito para reconocer a quienes se han destacado en su ejercicio
profesional.

+ Consistencia interna y externa para producir equidad interna y equilibrio con la
realidad externa.

* Democratizacion de oportunidades - para mantener la equidad y ofrecer igualdad de
condiciones de acceso y crecimiento profesional.

Estos principios se complementan con otros lineamientos estratégicos, también
recomendados para construir la base conceptual del modelo de carrera, tales como:

* Educacion Superior

*Evaluacion del desempeiio;

+ Salarios Compatibles;

+ Calificacion profesional.
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Es necesario que los gerentes aprendan no solo a supervisar la ejecucion del trabajo,

sino también a elogiar el trabajo de sus subordinados cuando lo merecen, como una forma de
motivar a su equipo y como una forma de reconocer que el trabajo que realizan es importante.
Ademas, le corresponde al gerente mostrar la importancia del trabajo de cada
profesional que esta bajo su responsabilidad y, principalmente, mostrar el contexto de una
determinada actividad dentro de la organizacion, es decir, mostrar que el trabajo que un
determinado profesional se desarrolla se inserta en un contexto macro, el cual es de fundamental

importancia para la empresa.



Conclusiones

A partir del andlisis detallado de las dimensiones evaluadas a través de las encuestas y
la informacion general proporcionada en la tesis, se puede concluir que existe una relacion
significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral con el nivel de satisfaccion de los
colaboradores en las pymes del sector de insumos médicos en el norte de la ciudad de
Guayaquil. Esta relacion se evidencia a través de varios indicadores y percepciones medidos
en la investigacion. Los resultados sefialan que cuando los empleados perciben un entorno
laboral positivo, que se caracteriza por el respaldo, la cooperacion entre jefes y compatfieros,
oportunidades de crecimiento de profesional, y una comunicacion eficaz, se visualiza un
aumento notable en su desempefio laboral. Como por ejemplo, en las dimensiones analizadas,
se indico que mas del 80% de los trabajadores que calificaron elevado el respaldo de parte de
la empresa y las oportunidades de desarrollo profesional también evidenciaron altos niveles
de desempeiio laboral encima del promedio

Adicional a ello, la satisfaccion laboral personal y hacia la empresa se asocio de
manera positiva con la percepcion de un correcto ambiente laboral. Puntualmente, en la
encuesta, alrededor del 75% de los trabajadores que expresaron elevada satisfaccion laboral
asi mismo indicaron una percepcion de manera positiva el entorno laboral y del
desenvolvimiento de el mismo, lo cual sugiere que la satisfaccion laboral es un ente mediador
relevante entre el entorno y el desempefio. Dichos hallazgos son consistentes con la teoria de
que un entorno de trabajo positivo No solamente optimiza la eficacia y productividad de los
trabajadores, sino que también aporta a elevar la satisfaccion laboral. Dicho circulo virtuoso
esta manifestado en un entorno laboral en la cual la confianza, el respeto mutuo, el
reconocimiento, y la valoracion de las aportaciones individuales son norma, lo cual resulta en
un incremento del compromiso, motivacion, y consecuentemente, en un desenvolvimiento

laboral superior.
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En lo que respecta al primer objetivo especifico, el estudio pudo detectar las
caracteristicas del entorno laboral dentro de las pymes analizadas. Se visualizé qué elementos
como al respeto, la comunicacion eficaz, y el respaldo entre colegas y los superiores hacia los
trabajadores, tienen un rol importante en la percepcion del entorno laboral de parte de los
trabajadores. Aquello subraya lo importante de un entorno laboral saludable para el bienestar
de los trabajadores.

En lo que concierne al segundo objetivo especifico, el estudio profundizé en que se
comprenda el desarrollo laboral en las pymes. Se finaliz6é que el desenvolvimiento no solo va
a depender de las capacidades personales de los empleados, sino que también del entorno
empresarial que va a facilitar o va a dificultar sus operaciones. La eficacia en las tareas y en el
desarrollo empresarial se vieron influenciadas de manera directa por la calidad del medio
laboral.

Al abordar el tercer objetivo especifico, el estudio establecio la relacion que hay entre
el entorno y el desenvolvimiento laboral junto con el indice de satisfaccion de los
colaboradores. A través de la aplicacion de cuestionarios validados, se ha confirmado que un
medio laboral positivo y un optimo trabajo se encuentra estrechamente asociados con
elevados niveles de satisfaccion entre los trabajadores. Aquello sefiala que la mejora entre las
zonas, aporta de manera eficiente al bienestar del talento humano.

En lo que respecta al cuarto objetivo especifico se posibilitdo obtener los elementos
claves que asocian el nivel de satisfaccion de los trabajadores con el clima y el desempefio
laboral. Entre estos elementos, se destaco la comunicacion, reconocimiento, autonomia
laboral y las oportunidades del desarrollo personal. El estudio resalta la complejidad de estas
relaciones y que se requiere abordarlas de forma integral para optimizar la satisfaccion

laboral.
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Las preguntas de estudios planteadas se atendieron de manera detallada. Se corroboro
que el entorno laboral incide de manera significativa en El desenvolvimiento de los
trabajadores y, consecuentemente en su satisfaccion. Adicional a ello, se detectaron practicas
corporativas que aportan en un entorno laboral positivo y de qué manera estas practicas tienen
un efecto en el rendimiento y en la satisfaccion del personal.

La reflexion final de la investigacion subraya lo importante de comprender la
interaccion entre el entorno laboral, el desempefio y la satisfaccion laboral como un
mecanismo interconectado. Los resultados expusieron que para mejorar la satisfaccion de los
empleados, las pymes tienen que esforzarse por crear un medio laboral positivo y promover
un desarrollo laboral eficiente. Aquello no solamente va a beneficiar a los trabajadores en
términos de su bienestar y satisfaccion, sino que aporta al éxito y sostenibilidad de la empresa
en el competitivo sector de insumos médicos. El estudio contribuye con conocimiento
importante puede guiar a las pymes en el desarrollo de estrategias eficaces para optimizar el

entorno laboral, y consecuentemente, en la satisfaccion y en el rendimiento de sus empleados.

Recomendaciones

Las conclusiones del estudio sobre la relacion entre el clima laboral, el
desempefio y la satisfaccion de los colaboradores en pymes del sector de insumos médicos en
Guayaquil proporcionan una base soélida para formular recomendaciones practicas destinadas
a mejorar estas areas. Primero, es esencial que las empresas inviertan en el desarrollo de un
ambiente de trabajo positivo, fomentando una cultura de respeto, colaboracion y
comunicacion abierta. Aquello implica no solamente determinar los canales eficaces de
comunicacion, sino también promover una cultura organizacional que valore y reconozca las

aportaciones de cada trabajador.
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En segunda instancia, para optimizar el desempefio laboral, las pymes tienen que
aplicar programas de capacitacion y de desarrollo profesional permanente que vayan
alineados con las metas y los objetivos empresariales. Aquello no solamente va a incrementar
la competencia y la eficacia de los empleados, sino que también va a aportar a la sensacion de
progreso y de crecimiento en la institucion, teniendo un impacto positivo en su satisfaccion
laboral.

Como tercer punto, es critico determinar mecanismos de analisis de desempeiio que
sean transparentes, justos y constructivos. Dichos mecanismos tienen que estar disefiados para
brindar alimentacion regular e importante a los trabajadores, detectando areas de mejora y
reconociendo logros. Dicho enfoque va a motivar a la mejora continua y fortalece la conexion
entre El desenvolvimiento individual y los objetivos corporativos.

Adicional a ello, las pymes tienen que asegurar que los empleados se sientan valorados
y tengan reconocimiento por sus trabajos. Aquello puede conseguirse a través de programas
de reconocimiento que celebren ya sean los logros individuales como los colectivos,
motivando a esta manera al compromiso y la motivacion a largo plazo.

Para bordar de manera directa la relacion entre el entorno laboral y la satisfaccion de
los trabajadores, es fundamental que las corporaciones efectuen encuestas del entorno laboral
de manera regular. Dichas encuestas van a ayudar a detectar las areas de mejora y a
comprender mejor las necesidades y las percepciones de los empleados, posibilitando de esta
manera a la directiva a que tomen medidas informadas para optimizar el entorno laboral.

La implicacion directa de los empleados en la toma de decisiones que afectan su
trabajo y ambiente laboral también puede fortalecer su compromiso y satisfaccion. Esto puede
realizarse a través de comités de empleados o sesiones de brainstorming que permitan a los

colaboradores contribuir con ideas y soluciones a los desafios organizacionales.
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Es fundamental que las pymes promuevan un equilibrio saludable entre el trabajo y la
vida personal. Esto puede influir en la flexibilizacién de los horarios, la posibilidad del
teletrabajo o en la implementacion de normativas que fomentan el bienestar de los empleados
fuera del entorno laboral.

La gestion de cambio tiene también un rol importante en optimizar el entorno laboral y
en la satisfaccion de los colaboradores. Las pymes deben de estar preparadas para poder
adaptarse y comprender de forma eficiente las fluctuaciones del mercado y las necesidades
variantes de sus empleados, promoviendo asi una cultura de innovacion y de adaptabilidad.

Bajo este contexto, la capacitacion de los lideres y de gerentes en destrezas de
comunicacion, liderazgo emocional y gestion de conflictos es fundamental. Un liderazgo
eficaz puede incidir de manera grande en el entorno laboral y en la motivacion de los
trabajadores, por ello, invertir en el desarrollo de los lideres competentes simpaticos es vital.

Como ultimo punto, es fundamental que las pymes determinen y mantengan elevados
estandares de ética y de responsabilidad social. Esto no solo mejora la percepcion de la
corporacion tanto interna como externa, sino que también contribuye a un medio laboral en la
cual los empleados sientan orgullo de sus operaciones.

A modo de conclusion, al implementar dichas recomendaciones, las pymes del sector
de insumos médicos en Guayaquil pueden esperar no solo mejorar el entorno laboral y el
desenvolvimiento de sus colaboradores, sino también aumentar de forma eficaz su
satisfaccion y el compromiso con la corporacion. Esto, a su vez, se traducird en mejoras
tangibles en el desempefio organizacional, la eficiencia y la competitividad de la organizacién

en el mercado.
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Apéndice A

Encuesta sobre Clima Laboral en las Pymes del Sector de Insumos Médicos

Apéndices

Por favor tome unos minutos de su tiempo para llenar esta encuesta que arrojara resultados

importantes en una investigacion cientifica.

1. Empresa:

Dipromedico

Jomieza

Géne Femen
ro: 1no

Recordental
Electromed

Mascul

1no

Ed

ad:

2. Cargo: (escriba una X en el cuadro que corresponda)

Gerencial:
Administrativo: Contabilidad
Administrador
Almacén
Ventas: Jefatura de Ventas
Logistica: Bodega
Almacenamiento

de

Landifra

Rapidiasnogtic

Talento Humano
Compras/Importaciones

Vendedor
Inventario
Distribucion
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3. En las siguientes declaraciones marque con una X su grado de desacuerdo o acuerdo con
las mismas, en donde 1 = “En desacuerdo”; 2 = “Algo en desacuerdo”; 3 = “Ni en
desacuerdo, ni de acuerdo”; 4 = “Algo de Acuerdo”; y, 5 = “De acuerdo”. (Marque una

opcidn por declaracion).

COLABORACION Y BUEN TRATO

ayuda de mis compatfieros o colegas.

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la

desempeiio laboral.

Los jefes entregan informacion a su personal respecto de su

esperan de ellos.

Los trabajadores de la organizacion saben lo que sus jefes
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Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las

personas de la organizacion.

Los jefes de esta organizacion tratan con respeto a sus

colaboradores.

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la

ayuda de mi(s) jefe(s).

En esta empresa donde usted labora se trabaja en equipo.

MOTIVACION LABORAL

En esta empresa los colaboradores estin comprometidos con

su trabajo.

Las personas de esta organizacion se esfuerzan bastante por

desarrollar eficientemente su labor.

Las personas en esta organizacion muestran interés por el

trabajo que realizan.

INICIATIVA PARTICIPATIVA

Aqui se da facilidad para que cualquier colaborador pueda

presentar una idea nueva.

Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error.

Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa.

En esta institucion, entre el personal predomina un ambiente

de amistad.
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La direccion de esta institucion se preocupa por las personas,

de como se sienten y de sus problemas.

Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas
unidades y personas pueden ser utiles para el mejoramiento de la

institucion

DESARROLLO PROFESIONAL

En esta organizacion existen muy pocas posibilidades de

desarrollo personal y profesional.

En esta organizacion no se dan las oportunidades para

desarrollar las destrezas y habilidades personales.

Los trabajadores de esta organizacion creen mas en el rumor

que surge sobre un cierto hecho, que en la informacion oficial.

Esta organizacién se caracteriza por un ambiente de trabajo

tenso.

En esta organizacion se nos mantiene desinformados sobre

materias que deberiamos saber.

APOYO AL INTERPRENDIMIENTO

El ambiente en esta organizacion no es propicio para

desarrollar nuevas ideas.

Las nuevas ideas que aporta el personal no son bien acogidas

por los jefes.

En esta organizacion existen demasiadas criticas.
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En esta organizacion existe un alto respeto por las personas.

En esta organizacion la gente no confia en los demaés.

A veces trabajamos en forma desorganizada y sin

planificacion.

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y

MATERIAL

La distribucion del personal y de material en esta empresa

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo

En esta empresa hay disponibilidad de materiales del tipo y

cantidad requeridos.

El nimero de personas que trabaja en esta empresa es

apropiado para la cantidad de trabajo que se realiza.

ORGANIZACION Y DESEMPENO

En esta empresa los trabajos estan bien asignados y

organizados.

La capacidad es el criterio basico para asignar tareas en esta

organizacion.

En esta organizacion los que se desempefian mejor en su
trabajo obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus

superiores.

En esta organizacion a veces no se sabe bien quien tiene que

decidir las cosas.
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ESTABILIDAD LABORAL

Me preocupa que por una reorganizacion en la empresa se vea

afectada la estabilidad de mi trabajo.

Me preocupan los efectos que puedan tener sobre la
estabilidad de mi empleo los cambios de método de trabajo, la

automatizacion o cambio de directivos en esta organizacion.

Creo que en cualquier momento puedo perder el trabajo en

esta institucion.

COMUNICACION Y DESARROLLO

Existe una buena comunicacion entre la direccion y los

trabajadores.

Todo lo que hay que hacer esté claro, porque se nos explica

bien y oportunamente.

Esta Institucion se caracteriza por una preocupacion constante

acerca del perfeccionamiento y capacitacion del personal.

Existe una buena comunicacion entre las diferentes unidades y

servicios que trabajan generalmente juntos.

SATISFACCION LABORAL

Para que me sienta satisfecho debo tener una buena

compensacion y beneficios econémicos.

Las compensaciones no deben ser solo economicas.
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Las funciones que realizo deben estar acorde a mi cargo y

dentro del horario pactado.

La organizacion debe mostrar su compromiso con los

colaboradores.

Mis superiores toman en cuenta mi participacion y sugerencias

para la toma de decisiones.

Cuento con la suficiente independencia para realizar mis

tareas.

Se estimula a los colaboradores para la generacion de nuevas

ideas y emprendimientos.

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO

Para que un trabajo de buenos resultados es necesario que sea

hecho con un alto nivel de conocimientos.

En esta organizacion los jefes dan las indicaciones generales
de lo que se debe hacer y se les deja a los empleados la

responsabilidad sobre el trabajo especifico.

Quienes dirigen esta organizacion prefieren que si uno esta
haciendo bien su trabajo, siga adelante con confianza en vez de

consultarlo todo con ellos.

Adaptado de: Bustamante, Lapo, y Grandon (2016). Cafion (2017).



Apéndice B

Encuesta sobre Desempeino en Pymes del Sector de Insumos Médicos

Por favor tome unos minutos de su tiempo para llenar esta encuesta que arrojara resultados

importantes en una investigacion cientifica.

4. Empresa:

Dipromedico Recordental
Jomieza Electromed
Géne Femen Mascul

ro: 1no 1no

Ed

ad:

5. Cargo: (escriba una X en el cuadro que corresponda)

Gerencial:
Administrativo:

Ventas:
Logistica:

Contabilidad

Administrador
Almacén

Jefatura de Ventas

Bodega

Almacenamiento

de

Landifra

Rapidiasnogtic

Talento Humano
Compras/Importaciones

Vendedor
Inventario
Distribucion
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6. En las siguientes declaraciones marque con una X su grado de desacuerdo o acuerdo con
las mismas, en donde 1 = “En desacuerdo”; 2 = “Algo en desacuerdo”; 3 = “Ni en
desacuerdo, ni de acuerdo”; 4 = “Algo de Acuerdo”; y, 5§ = “De acuerdo”. (Marque una

opcidn por declaracion).

1. CONDICIONES PERSONALES

ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

Falto mucho a mi trabajo

Llego puntualmente a mi trabajo

Cumplo con mi horario de trabajo

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO
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Tengo dificultades para realizar mi trabajo por falta de

conocimiento

Considero que tengo los conocimientos necesarios y

suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto

HABILIDAD PARA EL PLANEAMIENTO 1 2] 3 4 5

Me agrada participar en la planeacion de las actividades de la

empresa

Me intereso por dar mi punto de vista en la toma de decisiones

S¢ planear mis propias actividades

Propongo ideas para mejorar el servicio en la empresa

INICIATIVA 1 2] 3 4 5

Tengo iniciativa para realizar mis tareas

Emprendo mis actividades sin esperar a que me lo indiquen

ESFUERZO / RESPONSABILIDAD 1 2 3 4 5

Me esfuerzo hasta que alcanzo la meta asignada

Soy constante en cualquier actividad

Realizo mis actividades con dedicacion

Soy responsable con las tareas que me han asignado

HABILIDAD PARA TRABAJAR SOLO 1 2] 3 4 5

Resuelvo contratiempos sin recurrir a los demas

Puedo trabajar sin necesidad de estar con otras personas
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Realizo mi trabajo sin ayuda de otros

HABILIDAD PARA TRABAJAR CON OTROS

En los conflictos de trabajo tengo una actitud conciliadora

Me gusta cooperar cuando se requiere realizar un trabajo en

equipo

Mi relacidén con mis compaiieros de trabajo es muy buena

Es importante para mi exponer mis puntos de vista sobre los

de mis compatfieros

2. CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

CANTIDAD DE TRABAJO

Tan pronto llego, me pongo a trabajar inmediatamente

Trabajo sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral

Estoy ocupado en mis actividades a lo largo de la jornada de

trabajo

CALIDAD DE TRABAJO

Puedo mantener mi atencion en el trabajo

Considero que mi trabajo es interesante

Considero que mis tareas son monotonas y aburridas

Algunas veces me equivoco en mi trabajo

Me lleva mucho tiempo realizar mi trabajo

Mantengo un ritmo sostenido de trabajo
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Realizo actividades variadas

Aplico los conocimientos que poseo

Puedo desarrollar otras capacidades en mi trabajo

Mi trato con los usuarios es cortés

RELEVANCIA DE LA TAREA

Mis compafieros valoran mi trabajo

Si dejo de hacer mi trabajo afecto a los demas

Mi jefe inmediato valora mi trabajo

Con mi trabajo sirvo a los usuarios

Gracias a mi trabajo la empresa funciona adecuadamente

Cuando no realizo mi trabajo se afecta algo

Gracias a mi trabajo los usuarios reciben un buen servicio

AUTONOMIA

Pido ayuda con frecuencia a los demas para hacer mi trabajo

Me limito a cumplir las indicaciones que recibo

Tengo libertad para disponer como y cuando hacer mis tareas

Tengo independencia para actuar

Puedo tomar mis propias decisiones

RETROALIMENTACION DEL TRABAJO

Puedo saber en cada paso del trabajo si lo estoy haciendo bien

Puedo saber si he cometido errores o no en mi trabajo
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Al concluir mi jornada de trabajo puedo saber si cumpli

satisfactoriamente con mis tareas

RELACIONES INTERPERSONALES

ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO

Todos nos apoyamos y ayudamos para resolver los problemas

Cada uno “se las arregla como puede”

Existe un ambiente de colaboracion

Mi jefe me hace sentir incapaz si le pido ayuda

Hago “mios” los problemas de mis compafieros

RELACION COLABORADOR / JEFE INMEDIATO

El alentarme sobre mis aciertos me impulsa a trabajar mejor

Mis compatfieros de trabajo me critican cuando me equivoco

Mi jefe solo se da cuenta de mis errores

Mi jefe me informa periédicamente si mi trabajo esta bien

hecho

Me llaman la atencion con frecuencia

PARTICIPACION EN LA PLANIFICACION

Puedo establecer objetivos en mi trabajo

En mi trabajo se toman decisiones importantes sin consultarme

Participo en la elaboracién de los planes de trabajo

Conozco los planes de trabajo de la empresa
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POLITICAS DE PERSONAL
CAPACITACION 5
La capacitacion necesaria es bien planeada
La capacitacion que recibo me permite mejorar mi trabajo
Considero que deberia tener mas oportunidades de
capacitarme
La capacitacion que recibo estd acorde a mis intereses
EQUIDAD DE SALARIO 5
Mi trabajo estd bien remunerado
Considero necesaria alguna recompensa adicional por mi
trabajo
Considero necesario algln incentivo no econdmico por mi
trabajo
La capacitacion que recibo estd acorde a mis intereses
GENERAL 5
Me encuentro muy satisfecho con mi trabajo

Adaptado de: Rocca, Adriana Beatriz (2008).
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