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RESUMEN

El ambiente laboral es una variable que refleja la interaccion entre las caracteristicas personales y
organizacionales de toda la entidad. La evaluacion del clima organizacional ha sido un tema de
interés y de gran importancia para todas las organizaciones, las cuales buscan crear ambiente de
trabajo adecuado que permita influir positivamente en los empleados. La finalidad de esta
investigacion es determinar el clima organizacional y su relacion con su desempefio laboral, para

identificar las causas que perjudiquen el rendimiento laboral en la entidad de estudio.

El objetivo de la presente investigacion es realizar un diagnostico que permita evaluar el clima
laboral, analizando aquellos factores que intervienen en el desempefio laboral de sus empleados,
proporcionando asi una guia de evaluacién del ambiente laboral en la empresa Farmavalue, que

contribuya a crear en la entidad un ambiente de conformidad y satisfaccion para sus trabajadores

La primera parte de la investigacion se orient6 a recopilar informacion bibliogréfica, asi como
también datos fundamentales de la organizacion. La metodologia que se utilizd en la investigacion
fue el método cientifico ya que permite apoyarse de técnicas e instrumentos que ayudan a conocer
las causas de un problema que necesita ser investigado, asi mismo se utiliz6 los métodos auxiliares
andlisis y sintesis, el primero permitié descomponer toda la informacién para lograr comprender
las causas del problema de estudio, el segundo permitié unir todos aquellos elementos que se ven
involucrados en la temaética. Para la investigacidn se utilizaron las técnicas: encuesta, entrevista,
cuyos datos se recabaron mediante el uso de instrumentos de investigacion: cuestionario, guia de
preguntas, dicha informacion fue tabulada y comentada para poder determinar las deficiencias y

necesidades que sirvieron de base para disefiar la propuesta.

Para la preparacion de esta investigacion se contd con la colaboracion de la gerente de la sucursal
de Farmavalue casa matriz y los 25 empleados de diferentes areas. El diagnostico reveld
deficiencias segun todos los factores evaluados en: recompensa, ambiente fisico de trabajo,

conflictos. Las cuales deben superarse para mejorar la situacién actual del clima laboral.

Entre las principales conclusiones se menciona, que dentro de la entidad no se ha realizado hasta
el momento ninguna evaluacion del ambiente laboral que ayude a determinar aquellos factores que
estan incidiendo a que no exista un buen clima laboral ya que la organizacion, no posee las

herramientas administrativas de esta indole, lo cual limita fortalecer el clima laboral para tomar



decisiones acertadas, asi mismo de ha podido constatar que existen factores como la recompensa,
en la que pocos empleados no conocen de los beneficios que tiene y estan inconformes con su
salario, se debe de mejorar la iluminacién, y se encontrd que el trabajo en equipo es muy bueno ya
que existe respeto mutuo entre comparieros, lo cual es favorable en la ejecucion de objetivos y

metas.

La principal recomendacion es que se implemente la guia de evaluacion del clima organizacional
propuesta, la cual plantea indicaciones practicas que ayuden al estudio del mismo y que fortalezca
el ambiente laboral para superar las debilidades encontradas en los factores evaluados. En el caso
de los factores que necesitan méas importancia ya sea mejorando los incentivos, la convivencia,
relaciones interpersonales entre los empleados que se deben de fortalecer aun mas, realizar
revisiones periddicas con el fin de detectar las verdaderas necesidades de capacitacion para

poderlos aplicar en aquellos factores que sea primordiales.



INTRODUCCION

El presente estudio tiene como finalidad investigar los factores que inciden en el ambiente laboral,
mediante una evaluacion para determinar las percepciones de los empleados de la entidad de

estudio.

Esta iniciativa nace de la necesidad de encontrar deficiencias con respecto a la temética ya que son
un medio de gran importancia en toda organizacion, por que juega un papel fundamental para cada

uno de los colaboradores ya que se pueden ver afectados en diferentes maneras.

En el capitulo 1, esta comprendido con el planteamiento del problema asi mismo su formulacion,
sus generalidades, constitucion de la entidad, su giro, estructura organizacional, marco legal en
que se rige, asi mismo la teoria relacionada a la tematica en esta investigacion la cual sirvié de

base para comprender y determinar como debe ser el desarrollo de aplicacion de la misma.

Capitulo I, Presenta la importancia, objetivo del diagnostico como también el disefio
metodoldgico o técnicas e instrumento de obtencion de informacién como la encuesta, entrevista,
objeto de estudio, unidad de analisis, variables e indicadores, analisis de los datos recabados con
los instrumentos de recoleccion de informacion y el diagnostico de la situacion actual de los
factores evaluados. Finalmente se determinan las conclusiones y recomendaciones pertinentes del

estudio.

Capitulo 11, Se presenta las propuestas estratégicas, importancia, objetivos, cada uno de los
factores evaluados y con base a los resultados obtenidos se tomaron las medidas necesarias para
fortalecer los aspectos que lo necesiten y asi mismo servird como técnica administrativa que
ayuden como posibles soluciones a fortalecer dichos aspectos encontrados que necesitan de su
aplicacién. También los recursos necesarios para llevar a cabo las presentes estrategias, como

recursos materiales, humanos y financiera.



CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES DE LA EMPRESA FARMAVALUE PARA UNA
EVALUACION DEL CLIMA LABORAL Y AUMENTAR ASI EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES.

A- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA.

FarmaValue inicio operaciones desde el afio 2008 en El Salvador, pertenece a la cadena
nimero uno de farmacias a nivel centroamericano, su actividad comercial es la venta y
distribucion de productos farmacéuticos y medicinales. Actualmente esta entidad en El
Salvador emplea a 400 colaboradores distribuidos en oficinas centrales, bodega y sucursales
alrededor del pais.

Esta opera bajo unidades de negocio, es decir que cada sucursal funciona de forma
independiente en cuanto a la generacion de ingresos y administracion de costos y gastos, pero
reporta directamente a la Administracion General sus rendimientos mensuales. Bajo esta
modalidad es importante recalcar que cada unidad maneja sus propios procesos de Recurso

Humano.

1.1. Caracteristicas del problema

Como consecuencia de la desmotivacion, inconformidad, y relaciones interpersonales
conflictivas entre empleados y jefatura por los que no se ha logrado hacer una gestion exitosa
de la misma, asi mismo dentro del conjunto de aspectos mencionados no se ha realizado un
estudio de ambiente laboral. Por lo tanto, el proposito de este trabajo de investigacion es
proporcionar estrategias que ayuden a mejorar aquellos aspectos que afecta dicha

problematica.



2.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Una vez visto dichas circunstancias surge la siguiente interrogante

¢En gqué medida la evaluacion del Clima Organizacional impactara el desempefio en los

trabajadores de FarmaValue en la Municipio de San Salvador?

B -MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

1. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

1.1.

1.2.

Antecedentes
FarmaValue es una empresa unica con cadena farmacéutica a nivel centro americano y el

caribe con presencia en 8 paises (Costa Rica, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua,
Panam4, Republica Dominicana y El Salvador). En El Salvador desde el afio 2008,
comienza, ofreciendo sus servicios a los salvadorefios con la primera sucursal ubicada en
la 89 avenida sur, paseo General Escalon, la cual es la sucursal de estudio. Hoy en dia esta
presente con 23 sucursales distribuidas en San Salvador, La Libertad, Santa Ana,
Sonsonate, San Miguel y Usulutan. Siendo una empresa a nivel nacional e internacional,
siendo la cadena farmacéutica de descuentos mas grande, ofreciendo servicios y
distribucion de productos farmacéuticos al mejor precio y alta calidad, donde se brinda la
mejor atencion y el compromiso para ayudar a los clientes a mantener una vida saludable.

La entidad de estudio casa matriz cuenta con 26 colaboradores.

Constitucion de la empresa
La sociedad es anénima de capital variable y figura bajo el nombre de Farmacias Europeas
S.A. de C.V. Tiene domicilio en la ciudad de San Salvador, departamento de San Salvador,
con facultades de establecer sucursales en cualquier lugar de la Republica de El Salvador
0 en el extranjero. El plazo de la sociedad es indeterminado. Su finalidad principal es la
comercializacion, importacion, exportacion, y distribucion de toda clase de productos
farmacéuticos, y cosméticos de procedencia nacional o extranjera, la representacion en el

pais de firmas comerciales nacionales o extranjeras, y todas las actividades farmacéuticas;



asesoria de tipo comercial, industrial, financiera, técnica y de inversionistas a nivel
nacional e internacional, ejercer el comercio en general.

Inscrita en el Registro de Comercio al nimero 7 del libro No: 2237 del Registro de
Sociedades. Del folio 57 al folio 70. Fecha de inscripcion: San Salvador, trece de junio de

dos mil siete.!

1.3.  Giro de la Empresa 2
El giro de la empresa en estudio es la Distribucion y Venta de Productos Farmacéuticos y

Medicinales.

1.4.  Mision
Ofrecer a toda la poblacién el acceso a medicamentos de alta calidad al precio mas

accesible del mercado, contando con la mas completa gama de productos farmacéuticos y
de uso general en un ambiente amigable y altamente profesional que supere las expectativas
del servicio; para lograr la satisfaccion de nuestros clientes en términos de confianza,

calidad y servicio.

1.5.  Visién
Ser la farmacia No 1, a Nivel Centro Americano, en el servicio y Distribucion de productos

relacionados con el mundo de medicina.

1.6. Valores?®

Servicio al cliente: Orientar nuestras acciones a la atencidn, mejorando cada dia para lograr

su satisfaccion.

Confianza: En que realizaremos nuestras labores de la mejor manera, con la finalidad de

agradar a cada uno de nuestros clientes, brindando la atencion del personal capacitado y

1 Escritura de Constitucién de la sociedad Farmacias Europeas S.A. de C.V. 2007
2 Gerente de Proyectos Farmavalue El Salvador
3 Sitio web Oficial Farmavalue El Salvador https://farmavalue.biz/elsalvador/



medicamentos a un precio justo para mejorar la calidad de vida de nuestros clientes y

companeros.

Compromiso: Con nuestros clientes, al brindarles un servicio de calidad; con la sociedad,
al brindar estabilidad a la familia de nuestro personal, y con el medio ambiente, al respetar

y cumplir todas las normas establecidas para su cuidado.

Honestidad y transparencia: Como miembros de la empresa en todos los actos a que da
lugar la diaria actividad, tratando con respeto y justicia a nuestros clientes externos e

internos.

Esfuerzo: Poniendo todo nuestro empefio en cumplir las metas establecidas con la ayuda

del trabajo de nuestro equipo.

1.7.  Propuestas de valor.*
FarmaValue ha logrado su éxito debido al cumplimiento de las siguientes propuestas de

valor:

1-Los mejores precios siempre.

2-Si no lo tengo yo no lo tiene nadie.
3-Conocemos nuestro oficio.

4-Somos abogados de nuestros clientes

4 Gerente de Proyectos Farmavalue El Salvador



1.8.  Estructura Organizacional®
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2. MARCO LEGAL

Ley

Base legal

Aplicacion

Ente Regulador

CONSTITUCION DE
LA REPUBLICA DE

Decreto Constituyente, No 38, Constitucion de
la Republica de El Salvador, Diario Oficial No
234, Tomo No 281. Fecha de aprobacion:
15/12/1983

Fecha de Publicacion: 16/12/1983.

Establece los fundamentos de la
convivencia nacional con base en el aspecto
de la dignidad humana y la construccion de
una sociedad mas justa. Establece que el

trabajo es la funcién social, que goza de la

Corte Suprema de

Justicia

de Trabajo de El Salvador, Diario Oficial 142,
Tomo 236, Fecha de Publicacién 31 de Julio de
1972

obligaciones

EL SALVADOR Fecha que entra en vigencia: 20/12/1983 proteccion del estado y que estara regulado
por un coédigo que tendrd por objeto
armonizar las relaciones entre patrono y
trabajadores.
Cadigo de Trabajo de la Republica de El
Salvador, edicion rubricada y concordada con
CODIGO DE las Normas Internacionales del Trabajo versién Armoniza las relaciones entre patrono y | Ministerio de trabajo
TRABAJO actualizada. Decreto Legislativo, N°15, Cédigo | trabajadores, estableciendo sus derechos y | y prevision social

LEY DEL SEGURO
SOCIAL

Decreto Legislativo, No 1263, Ley del Seguro
Social de El Salvador, Diario Oficial 226, Tomo
161 Fecha de Publicacion 08 de febrero de 1985
Reforma 30/06/1994, publicado en el diario
oficial N°148, Tomo No 324, el 15/08/1994

Responsabiliza la inclusién del empleado
una vez sea contratado al sistema de derecho
de cotizacién para que goce de los
beneficios de salud, por accidente comin de
trabajo o enfermedad etc. Art. 53 al Art 58
de dicha ley.

Instituto Salvadorefio
del seguro Social
(ISSS)

LEY DE
PREVENCION DE
RIESGO EN LOS
LUGARES DE
TRABAJO.

Dictamen No 3 Comisién de Trabajo y
Prevision Social Palacio Legislativo San
Salvador. Decreto legislativo No 254, Diario
Oficial No 82 Tomo No 387

Fecha de Aprobacién: 21/01/2010

Fecha de Publicacion: 05/05/2010

Estable las condiciones que debe de tener
los lugares de trabajo para la prevencion de
riesgos y se adopten las medidas necesarias
para proteger la vida, integridad corporal y
salud de los trabajadores en su lugar de

trabajo.

Ministerio de trabajo

y prevision social

LEY DEL SITEMA DE
AHORRO DE
PENCIONES

Decreto Legislativo, No 927, Ley de Sistema de
Ahorro para Pensiones, Diario Oficial 243,
Tomo 333, Fecha de Publicacion 23 de
diciembre de 1996.

Reforma el 28/09/2017

Da cumplimiento afiliando a los empleados
a un sistema de ahorro de pensiones de

preferencia

Superintendencia del

Sistema Financiero




3. MARCO GENERAL DEL TEMA DE ESTUDIO

3.1.

Antecedente del Clima Organizacional
A lo largo de los afios las organizaciones han sufrido un crecimiento acelerado y de
mayores exigencias provenientes de su entorno. Debido a estos cambios ha sido necesario
introducir transformaciones en el comportamiento de los individuos, grupos y estructura
dentro de las organizaciones, con el objeto de aplicar dicho conocimiento para mejora la
efectividad de las organizaciones. Para lograrlo ha sido fundamental, entonces, comprender
las causas y consecuencias de los distintos fendmenos relacionados con la conducta de la
persona, ya que es el recurso méas importante de la organizacion pues influye de manera
directa en todas las operaciones y resultados de la misma. De este modo se establecieron

en la administracion bases psicoldgicas en la busqueda de la efectividad organizacional.

Fue de esta manera como desde muy temprano algunos tedricos e investigadores de la
administracion dispusieron sus conocimientos para estudiar un fenémeno al que algunos
denominaron en ese momento atmosfera psicologica y que hoy es conocido como clima
organizacional.

Algunos investigadores como Lewin, Lippit y White fueron pioneros en el estudio de este
tema debido a que en 1939 analizaron el efecto que determinados estilos de liderazgos
(democratico, liberal y autoritario), tenian en el clima. De esta manera lograron demostrar
que efectivamente los diferentes tipos de liderazgo ocasionaban atmosferas sociales
diferentes.

Asimismo, existieron otros investigadores que comenzaron a estudiar coémo los aspectos
psicoldgicos influian en la atmosfera psicoldgica. Dentro de ellos se encuentra Elton Mayo,
quien encontr6 elementos muy importantes que explicaban las necesidades internas del ser
humano y presentd a la organizacién como el espacio donde se realizaba la actividad social
méas importante del individuo. Posteriormente, con el surgimiento del movimiento
humanista se establecieron ciertas bases para centrar los estudios en los aspectos psiquicos
que contribuian a lograr la eficiencia. (Rubio Navarro, 2003).

Asi mismo surgieron diferentes teorias entre los autores que contribuyeron en este sentido
se puede mencionar a Abraham Maslow, que en 1943 este psicologo estadounidense

establecido que el ser humano tiene necesidades que requieren ser satisfechas, una vez



satisfechas estas necesidades, surge la autorrealizacién a través de las motivaciones quien
propone dentro de su teoria una pirdmide de necesidades del ser humano, que existen
diferentes niveles que deben estar satisfechos en un orden jerarquico. Como también
Frederick Hertzberg, que segln su teoria considera que la participacion es un motivador
muy importante; cuando se motiva al individuo en la empresa, se autorrealiza, pero cuando
se la quitan no le genera frustraciones, tan sélo desaparece la autorrealizacion y, en la
mayoria de los casos, él se disciplina y McGregor, segin su teoria los gerente tiene
prejuicios sobre sus colaboradores, tales como todos son flojos, tramposos, etc., actia
inconscientemente, produciendo afectaciones en la autoimagen de éstos o a inversa, asi
mismo Argyris y Rensis quienes también dan su aportes las cuales la veremos més adelante.
Ya en la década de los cuarenta se efectuaron los primeros estudios sobre el clima
organizacional. Uno de los primeros investigadores en estudiar el tema como tal fue Kurt
Lewin quien le dio el nombre de atmdsfera psicoldgica quien afirmo era una realidad
empirica, mesurable y modificable. Fue el primero en declarar la atmosfera psicolégica
como fendmeno a estudiar. A partir de entonces dicho concepto ha sido muy discutido y
motivo de maltiples investigaciones, que cada dia le aportan a su enriquecimiento.

El concepto de clima organizacional surgioé formalmente en la década de los sesenta junto
con el surgimiento del Desarrollo Organizacional y de la teoria de sistemas al estudio de
las organizaciones. Al incluir al ambiente como una variable sistémica se pudo tener una
perspectiva de andlisis mas amplia de las organizaciones, pues fue posible abarcar
fendmenos méas complejos. (Chiavenato, 2011).

Fue introducido en la psicologia industrial por Gellerman. Asimismo, fue estudiado por
Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1968), Tiagiuri y Litwin (1968), Likert
(1961,1967), Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), Gairin (1996), Brunet (2004);
entre otros. (Goncalves, 2000).

Y es asi como desde entonces se han realizado maultiples investigaciones y sus efectos en
las empresas, pues es un concepto que tiene implicaciones directas en el comportamiento
de los empleados y que, por lo tanto, afecta también el funcionamiento de las

organizaciones.



3.2.

Concepto
A fin de comprender mejor el concepto es necesario resaltar los siguientes elementos:

= Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

= Es percibido directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en
ese medio ambiente.

= Tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

= Es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

= La organizacion es relativamente permanente en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma empresa.

= Las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la

componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

Basado en las consideraciones precedentes se puede llegar a la siguiente definicion.
Es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias

sobre la organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros.)

Chiavenato (2008) el clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre
los miembros de la organizacion, se encuentra intimamente relacionado con el grado de
motivacion que tienen los integrantes, se basa especificamente en las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional es decir a los aspectos de la organizacién que
llevan a la estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en los
integrantes. Las percepciones y respuestas que abarcan se originan en una gran variedad
de factores: liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.). Son relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.



3.3.

3.4.

3.5.
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Caracteristicas del Clima Organizacional.

Generalmente se caracterizan por:

= Tener cierto grado de permanencia, a pesar de ciertas modificaciones que puedan
ocurrir en una cultura.

= Es descrito por cada miembro los cuales lo hacen por medio de la percepcion de
los hechos observados por cada uno de ellos.

» Elausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores claves.

= Las percepciones que captan los empleados del medio, influyen en sus aptitudes y
actitudes lo cual tiene cierta incidencia en el desempefio de su trabajo.

= Es afectado por diferentes variables estructurales tales como: estilo de direccion,

politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc.

Importancia del Clima Organizacional

La necesidad de crear un clima organizacional propicio es innegable en toda institucion
ante la importancia que requieren las diversas actividades que se realiza; sobre todo
aquellas empresas que les son dificiles incorporarse ampliamente a la nueva revolucion
tecnoldgica en marcha. La importancia radica en que el comportamiento de un trabajador
depende de las percepciones que tenga y del ambiente en el que se desenvuelve; por tanto,
es necesario para la direccion de la organizacion conocer en qué circunstancias se estén
desarrollando las relaciones laborales e interpersonales.

El ambiente psicoldgico sano propicia un mejor desempefio en el personal, por cuanto es
necesario para la direccion de conocer en qué circunstancias se estan desarrollando las
relaciones laborales e interpersonales. El contar con un recurso humano calificado y

motivado, contribuira al logro de los objetivos organizacionales.

Objetivo del Clima Organizacional
Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida en los trabajos (Fisico — Ambiental),
mejorando el desempefio, que contribuira a brindar un mejor servicio al personal. Por tanto,
al hacer la evaluacién del se obtienen resultados que permiten hacer recomendaciones
puntuales que inciden en la mejora continua de la calidad en el servicio tanto para los

operarios y los usuarios.
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Diferencia entre Clima Organizacional y Cultura Organizacional
Muchas personas tienden a confundir los términos clima organizacional y cultura

organizacion y piensan que son lo mismo, pero, en realidad, no es asi. Existen algunas

diferencias entre ellos y que a continuacién aclararemos.

Cuando se habla sobre el ambiente laboral, se hace referencia a las percepciones que los
empleados podrian tener en su lugar de trabajo, la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales entre los empleados (jefes y compafieros), la comunicacion informal, entre

otros. Todo lo anteriormente expuesto esta vinculado con el ambiente laboral.

Es algo asi como la atmosfera dentro de la compariia o como lo que se respira en ella 'y
tiene que ver con el conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables con

la cual los empleados valoran su trabajo.

Segun Chiavenato, Idalberto (2000). Si una entidad tiene un ambiente profesional
favorable, esto repercute en una mayor calidad en la vida de su personal y, como
consecuencia, se reflejard en sus productos y servicios. De alli que se diga que las
percepciones son un elemento clave del comportamiento de los individuos en las

organizaciones.

Mientras que la cultura laboral esta relacionada con las normas escrita (y a veces hasta no
escritas) de una empresa que deben ser seguidas por los colaboradores para el correcto
funcionamiento de la organizacién y que puede incluir: Sus planes estratégicos (vision,
mision, objetivos entre otros) y la gestion empresarial (procedimientos para capacitacion,

procedimiento para la toma de vacaciones, ausencias, etc.)

Antes las empresas le daban énfasis a la cultura y descuidaban, un poco, el clima laboral.
Sin embargo, se observo que, si se reforzaba el ambiente laboral de forma tal que los
trabajadores se sintieran a gusto en sus puestos, podian rendir mas y las organizaciones
alcanzaban la prosperidad deseada. De alli que se le ha dado el lugar de importancia que

merece.
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Funciones del Clima Organizacional

1. Desvinculacion: Lograr que un grupo que actla mecanicamente; es decir, un grupo

que no esté vinculado con la tarea que realiza, se comprometa.

2. Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los empleados que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos, en donde se consideran inutiles; cambie

hacia un sentimiento en donde se consideren Utiles.

3. Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento

de la tarea cumplida.

4. Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la

realizacién de la tarea.

5. Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional™ entre el jefe y sus

colaboradores.

6. Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por supervision estrecha. La administracion es medianamente directiva, sensible a la

retroalimentacion.

7. Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para
"hacer mover a la organizacién", y para motivar con el ejemplo. El

comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién favorable.

8. Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a los

miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
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9. Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el

grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay.

10. Responsabilidad: EI sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su

trabajo.

11. Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo;
énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se

percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

12. Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion.

13. Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmdsfera del
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales

amistosos e informales.

14. Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el

apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

15. Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas

personales y de grupo.

16. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

17. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro valioso

de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.



14

18. Conflicto e inconsecuencia: El grado en gue las politicas, procedimientos, normas de
ejecucidn, e instrucciones son contradictorias o no se aplican

uniformemente.

19. Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de practicas

normales y las responsabilidades de cada posicion.

20. Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como adecuados para

lograr los objetivos del trabajo.

21. Seleccién basada en capacidad y desempefio: El grado en que los criterios de
seleccidn se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,

personalidad, o grados académicos.

3.8.  Teoria Sobre el Clima Laboral
Lo relacionado a clima laboral se basa en una serie de teorias que la sustentan, cuya base
tedrica esta en funcidn de varios aspectos que privilegian esas teorias; a continuacion, se

presentan algunas de ellas:

3.8.1. Teoria del clima laboral de McGregor

La teoria de McGregor se basa en la tesis de Maslow en lo relativo a la autorrealizacion
del ser humano en el trabajo. Maslow afirma: las actitudes y valores de los supervisores
son determinantes en el desarrollo, productividad, creatividad e incluso felicidad. Cuando
un gerente tiene prejuicios sobre sus colaboradores, tales como todos son flojos,
tramposos, etc., actua inconscientemente, produciendo afectaciones en la autoimagen de
éstos. A la inversa, cuando cree y confia en ellos produce un efecto motivacional y mental
que los transforma madurandolos, incluso, puede hacer lo que el mismo colaborador no

puede efectuar por él mismo debido a su baja autoestima.
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3.8.2. Teoria de la Motivacion de Abraham Maslow
En 1943 este psicologo estadounidense establecid que el ser humano tiene necesidades que
requieren ser satisfechas y determinan sus acciones y decisiones en dos niveles: a)
necesidades fisioldgicas (comida, descanso, respirar) y b) de seguridad (ingresos, empleo
estable, jubilacion, servicio médico). También determind que hay necesidades secundarias:
relaciones sociales, y estima y autoestima. Una vez satisfechas estas necesidades, surge la

autorrealizacion a través de las motivaciones del ser.

3.8.3 Teoria de Clima Laboral de Rensis Likert
Esta teoria sostiene que los trabajadores asumen un comportamiento basdndose de manera
directa en el comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que ellos
perciben y, por tanto, la reaccion estara determinada por dicha percepcién. Propone tres
tipos de variables: variables causales, que son de tipo independiente y que se orientan a
sefialar el sentido en el que una organizacion evoluciona y alcanza resultados; variables
intermedias, orientadas a evaluar el estado interno de la empresa en aspectos como
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones Y, variables finales, que se
originan como consecuencia del efecto de las variables causales y las intermedias anotadas
anteriormente. Estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion

tales como productividad, ganancia y pérdida (Hernandez 2011).

3.8.4 Teoria de los Factores de Herzberg

Esta teoria se desarrolla a partir del sistema de Maslow (citado por Chiavenato 2011) que
identifico dos categorias de necesidades humanas: superiores y las inferiores; los factores
de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son aquellos aspectos ambientales en
la situacidn laboral que necesitan permanente atencidn para asi evitar la insatisfaccion,
estos incluyen las remuneraciones y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y supervision. La motivacion y la satisfaccion solo pueden originarse como
consecuencia de fuentes internas y de las oportunidades que suministre el trabajo para la
realizacion personal. Basado en esto, un trabajador que percibe su trabajo como que no
tiene sentido puede reaccionar con apatia, aungue exista factores ambientales adecuados y,
por tanto, los gestores tienen la responsabilidad especial de crear un clima motivador y
esforzarse para enriquecer el trabajo (Prado 2015).
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3.8.5 Teoria de Francis Cornell

Este autor define al clima laboral como una mezcla de percepciones que las personas
poseen acerca de sus actividades en relacion a los demas integrantes de una organizacion.
Es a partir de esto que se puede sefialar que son las propias percepciones y/o
interpretaciones de los trabajadores las que van a definir el clima laboral existente y solo
desde ellas se puede conocer y determinar las caracteristicas que se presentan (Moreira
2018).

3.8.6 Teoria de McClelland y Atkinson

Estos autores se enfocan en la forma en que las motivaciones sociales tales como la
pertenencia, la necesidad de logro, entre otros, tienen incidencia en el comportamiento
individual humano, lo cual es sumamente probable que influya en su reconocimiento del
clima laboral. Y esto es algo que experimenta cualquier miembro de alguna empresa de
forma permanente, y que define como se sefialaba el ambiente interno de la organizacion,

al igual que su comportamiento dentro de ella (Prado 2015).
Dimensiones del clima laboral.

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en el
comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Cuando se habla de
dimensiones (elementos) del clima laboral, existe una diversidad de posiciones. El clima
laboral esta integrado por dimensiones como el aspecto individual de los trabajadores
(actitudes, percepciones, personalidad, valores, aprendizaje y estrés que pueda sentir); los
grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesion, normas y papeles; la
motivacién, necesidades, esfuerzo y refuerzo; liderazgo, poder, politicas, influencias,
estilo; la estructura con sus macro y micro dimensiones; los procesos organizacionales,
evaluacion, sistema de remuneracién, comunicacion, y el proceso de toma de decisiones

etc.
Segun Rensis Likert 1986.

Segun Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion del clima en funcion de ocho

dimensiones:
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Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos de

comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la interaccion
superior subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de la

informacion en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se establece el

sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion del control

entre las instancias organizacionales.

los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion, asi como la

formacion deseada.

Asi mismo propone ciertos determinantes que son especificos para ciertas dimensiones

del clima laboral entre las cuales se pueden mencionar:

= Condiciones econémicas. Las condiciones econdmicas, las percepciones de riesgo,
espacio, recompensa y conflictos podrian variar de acuerdo con la forma en que los

altibajos de la economia influyen en la organizacion.

= Estilo de liderazgo. El estilo de liderazgo que se difunde desde el més alto nivel de

la organizacion es posible que tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.

= Politicas organizacionales. Las politicas especificas, como por ejemplo (ascensos

de los de adentro) pueden influir en el clima organizacional.
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= Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de la alta gerencia influyen en
el clima organizacional. Como resultado, los miembros de algunas organizaciones

pueden percibirlas como agresivas, positivas, dignas o indignas de confianza.

= Estructura organizacional. Una organizacion estructurada de acuerdo con

principios burocraticos tradicionales es muy probable que tenga un clima diferente.

= Caracteristica de los miembros. La edad, modelo de vestir y la conducta de los
miembros de la organizacién, o incluso el nUmero de gerentes de sexo masculino o
femenino, pueden tener cierto impacto en algunas propiedades del clima

organizacional.

= Tipo de actividad, a la que se dedica a una organizacion influird en su clima. Este
clima puede influir en el tipo de personas atendidas como posibles empleados y en
la forma en que se comportan después de contratarlos.

= Adelantos tecnoldgicos. Muchas organizaciones operan con  equipos

completamente diferentes de las que se operaban hace algunos arios.

= contratos laborales. El tipo de contratacion influye en forma directa, en lo que
pueden hacer las organizaciones en dos aéreas importantes del clima organizacional

disefio de puestos y sistema de recompensas.

= Crecimiento organizacional. Grandes organizaciones dominan en forma creciente
el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes de trabajo
motivantes, creativos en grandes organizaciones donde los trabajadores no ven con
facilidad una conexion clara entre su propia conducta y el desempefio total de la
organizacion.

3.9 Factores mas relevantes para fomentar y cuidar el desarrollo de un Clima
Organizacional adecuado.

A continuacion, se describen cada uno de los factores mas importantes que explicarian
el clima organizacional existente en una determinada empresa, pero que en realidad
existen muchos mas segun diferentes autores, los cuales se han clasifican por

dimensiones tomando diferentes factores de distintos autores, pero se han tomado los
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siguientes ya que se ven mas involucrados para que se pueda lograr un buen ambiente
laboral y obtener un mejor desempefio de los empleados. Las dimensiones del clima
organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion
y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a
cabo el estudio del clima organizacional fue conveniente conocer las once dimensiones

a ser evaluadas las cuales son las que consideramos mas importantes.

Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e estructurado.

Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y

no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza més el
premio que el castigo.

Motivacion.
Es la predisposicion del empleado para realizar ciertas acciones, o para involucrarse a
alcanzar los objetivos de la empresa. Este factor se ve muy influenciado por la

satisfaccion que la empresa le proporcione al empleado.
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Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre jefes y
subordinados.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto

en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Comunicacion.

Es el proceso que suministra la informacion técnica relacionada con la coordinacion y
con la motivacion de todas las partes de la organizacion. La comunicacion es un medio
de:

Control

Motivacion

Expresion emocional

Informacion

Conflictos
Es el sentimiento en que los miembros de la organizacion, tanto empleados como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.
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Ambiente fisico de trabajo
Esta formado por el entorno fisico y material que rodea al trabajador en su propio
puesto de trabajo. EI ambiente fisico comprende aspectos como la luz, calor, frio,

corrientes, etc. También puede ser motivador o desmotivador.

Liderazgo.
Es una interaccidn entre miembros de un grupo. Los lideres son agentes de cambio. El
liderazgo ocurre cuando un miembro de un grupo modifica la motivacion o las

competencias de algo.

Igualdad.

Este es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios
justos. La escala permite observar si existe algun tipo de discriminacion. El amiguismo
y la falta de criterios pone en peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza

y el rencor.

3.10.Evaluacion del Clima Organizacional

3.10.1. Definicion
Es un instrumento mediante el cual se mide los sentimientos, percepciones hacia su

trabajo y hacia la institucion en general, a la vez, estima el impacto que tiene el trabajo

en las actitudes, conductas y valores de los trabajadores.

3.10.2. Importancia
Realizar una evaluacion del clima organizacional es de suma importancia ya que se

basa en la influencia que este tiene en el comportamiento de los miembros de una
determinada organizacion, a través de precepciones las cuales condicionan los niveles
de motivacion laboral, el rendimiento profesional, entre otros.

3.10.3. Objetivo.
El objetivo que se persigue con la evaluacién del clima organizacional es: Valorar el
impacto que tiene el trabajo en los valores, actitudes, satisfaccion, liderazgo, entre
otros, a traves de un cuestionario para las diferentes areas que constituyen una

organizacion.
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3.11.Técnicas para Evaluar el clima Organizacional

Para realizar una evaluacion del clima organizacional se utiliza técnicas entre las se
encuentran: cuestionarios, entrevistas, observaciones directas, analisis de indicadores
de la organizacion.

Estas técnicas son aplicadas en la practica de acuerdo a las caracteristicas de la
organizacion y de los objetivos que se persigan, los cuestionarios son de empleo muy
generalizados por los que profundizaremos su estudio no solo con su descripcion sino

con algunas de sus caracteristicas y observaciones y con ejemplos de aplicacion.

Cuestionario

Como se plante6 son de gran aplicacion y consisten en la confeccidn de preguntas o
afirmaciones escritas que se expresan aspectos especificos relacionados con la
organizacion, es recomendable que las mismas aborden situaciones actuales, asi como
futuras para perfilar el ideal ansiado. Una organizacion es un sistema conformado por
subsistemas por lo que otro aspecto importante es tener en cuenta los mismos, por
ejemplo: areas, departamentos, unidades, personal de direccidn, personal no directivo,
trabajadores simples, profesionales, y otros elementos de acuerdo a los intereses u
objetivos que se persigan y a las caracteristicas de la organizacion. El cuestionario debe
ser llenado de forma an6nima y aplicado a un grupo de personas que caractericen una

muestra representativa para que el analisis sea eficaz y con resultados fidedignos.

Cuestion de trascendencia determinante lo constituye la elaboracion (disefio) del
cuestionario el cual debe tener las preguntas o afirmaciones suficientes que permitan
evaluar cada aspecto o dimension con la profundidad requerida, incluidas el nivel real
que se desea medir, la precision del enfoque para que con la aplicacion de distintos
ensayos a una misma persona los resultados sean similares; el procedimiento de
medicion debe ser homogéneo para poder establecer con exactitud las comparaciones;
contemplar los aspectos especificos, sin descuidar otros que son comunes en la

organizacion como el apoyo de los jefes, remuneracion e incentivos, como se establece
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la comunicacion entre jefes y colaboradores, y entre estos ultimos, si se permite un

grado de autonomia razonable.

Esta técnica permite acceder a gran informacion y de muchas personas a la vez y en un
tiempo reducido, por lo que es poco costoso en su aplicacion. Posibilita, ademas

enfoques homogéneos para obtener resultados adecuados.

Entrevista.

Las entrevistas conforman otro método para medir el clima organizacional que se
utiliza con frecuencia por la cantidad de datos diversos que se pueden obtener, asi como
la posibilidad de profundizar directamente con el entrevistado sobre distintos aspectos
e incluso algunos que surjan en el momento de la entrevista. Es posible también la

realizacién de entrevistas a un nimero considerable de entrevistados.

Para que alcance un maximo de eficacia y eficiencia deben observarse una serie de
aspectos que son importantes como: preparacién adecuada de la entrevista
confeccionando una guia que no permita caer en la improvisacion; los entrevistadores
ademas de poseer determinadas condiciones personales para el trabajo deben estar
correctamente preparados; seleccionar las dimensiones o variables que se correspondan
con las caracteristicas de la organizacién y estén acorde con los objetivos de la tarea,
para poder cotejar y contrastar las respuestas; explicar con profundidad a los

entrevistados los objetivos que se persiguen y las condiciones e importancia del trabajo.

Observacion Directa.

El método se basa en la observacién directa de la labor que realizan y como lo realizan
los trabajadores de la organizacion durante toda la jornada y por periodos que abarquen
ciclos completos, con el objetivo que no escapen situaciones relevantes, asi como no
tener en cuenta aspectos extraordinarios que no sean interesantes para el objetivo que

se persigue de medir el clima organizacional.
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Elemento esencial son los observadores que deben estar constituidos por un personal
de alta calificacion, experiencia, con capacidad de observacion y formados
especificamente para la tarea de medicion del clima.

Por la cantidad de observaciones, las &reas que debe cubrir, la preparacion y el tiempo

empleado es un método con elevado costo.

Andlisis de Indicadores

Este método objetivo y con la posibilidad de obtener con facilidad los datos necesarios,
se utiliza como elemento para una medicion indirecta del climay de complemento y de

apoyo de otro método utilizado.

Los datos son los de los informes o planes generales de la organizacion entre ellos.:
informes de ausentismo y de fluctuacion (rotacion) de la fuerza de trabajo, planes de

trabajo, y otros.

Como linea general con la utilizacion de cualquier método, es necesario que los que
realicen el trabajo de medicidn o evaluacién del clima participen en otras actividades
de la organizacién como: reuniones, consejos de direccion, asambleas, etc., con el
objetivo que los mismos pueden adquirir vivencias de las relaciones entre directivos y
trabajadores en general, como es la comunicacion entre ellos, si son escuchadas,
atendidas y tenidas en cuenta sus opiniones y sugerencias, la aceptacion de los jefes
por los colaboradores, como se ejecuta el ejercicio de la critica y el tratamiento que se
le da a los errores de los trabajadores, y otros muchos aspectos que pudieran sefialarse.

No se descarta la utilizacién de métodos combinados.

3.12.Teoria del clima organizacional de Likert

Rensis Likert fue un investigador reconocido en el mundo por sus valiosos aportes
sobre psicologia organizacional. Su reputacion se debe basicamente a la elaboracion de
cuestionarios y a sus investigaciones sobre los procesos administrativos. Esta teoria del
clima organizacional o de lo sistemas de organizacion como la llama su autor, permite

visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian y
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permite también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se

observa

Likert llama esta teoria como Teoria de los Sistemas, la cual manifiesta cuatro factores

que influyen sobre la naturaleza del clima dentro de una organizacion y se definen asi:

1. Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del

sistema organizacional.

2. La posicion jerarquica que ocupa el individuo dentro de la organizacion, asi

como el salario que gana.

3. Los factores personales como la personalidad, las actitudes y el nivel de

satisfaccion.

4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

También esta teoria analiza tres variables que determinan las caracteristicas propias de
la organizacion: las variables causales, las variables intermediarias y las variables

finales.
Variables Causales

Son variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion
evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Ademas, estan sujetas a sufrir una
modificacion proveniente de la organizacion de los responsables de esta. Aunque la
situaciéon general de una empresa, representante de una variable independiente no
forma parte, por ejemplo, de las variables causales, estas en cambio comprende la
estructura de la organizacion y su administracion: reglas, decisiones, competencia y

aptitudes.
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Variable Intermediaria

Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una empresa, por ejemplo: las
motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la
comunicacion y la toma de decisiones entre otros. Las variables intermediarias son, de

hecho, las constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.
Variables Finales

Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los dos precedentes.
Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion: son por ejemplo
la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. Estas variables

constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

La combinacion y la interaccién, de estas variables permite determinar dos grandes
tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada una de ellos con dos subdivisiones.
Los climas asi obtenidos se sitGan sobre un continuo que parte de un sistema muy

autoritario a un sistema muy participativo.

3.12.1. Clima de tipo Autoritario

Sistema I: Autoritarismo Explotador

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion no les tiene confianza a
sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima
de la organizacién y se distribuyen segin una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmdsfera de miedo, de castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas y la satisfaccién de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Las pocas interacciones que
existen entre los superiores y los subordinados se establecen con base en el miedo y en
la desconfianza. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que
la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de

directrices y de instrucciones especificas.
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Sistema Il Autoritarismo Paternalista

En este caso la direccion y los alto mandos tienen una confianza condescendiente en
los empleados de manera como lo hace un amo con su siervo. Este tipo de clima las
decisiones las tomas los mandos superiores. Sin embargo, para ciertas decisiones y de
la importacion que representa. Es decir que solamente son tomados en cuentas a
conveniencia de las personas que ocupan los altos mando. Ademas, la direccion juega

con las necesidades sociales de sus empleados.

3.12.2. Clima Tipo Participativo

Sistema 111 Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se
permiten a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata
también de satisfacer las necesidades de prestigio y estima. Hay una cantidad moderada
de interaccién de tipo superior-subordinado, y muchas veces, un alto grado de
confianza. Los aspectos importantes de control se delegan de arriba hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo la forma

de objetivos por alcanzar.
Sistema 1V Participacion en Grupo.

En el sistema de la participacién en grupo, la direccion tiene plena confianza en sus
empleados. Los procesos de toma de decisiones, estdn diseminados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no solo
se hace de forma ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estan motivados por la participacién y la implicacion, por el establecimiento
de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la

evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de
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confianza entre los superiores y subordinados. Hay mucha responsabilidad acordada en
los niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. En
resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para
alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planificacion estratégica.
3.11.3 La teoria de la ruta-meta para un liderazgo efectivo

Sugiere que la funcion principal del lider es aclarar y establecer metas con los
subordinados, ayudarlos a encontrar la mejor ruta para alcanzarlas y retirar los
obstaculos. Quienes estan a favor de este enfoque han estudiado el liderazgo en diversas
situaciones y, segun Robert House, se desarrolla sobre la base de varias teorias de la
motivacion y el liderazgo elaboradas por otros. La teoria propone que deben
considerarse los factores situacionales que contribuyen al liderazgo eficaz, entre ellos:
las caracteristicas de los subordinados: sus necesidades, confianza en si mismos y
habilidades. El ambiente de trabajo, que incluye componentes como la tarea, el sistema

de recompensas Yy la relacion con los compafieros.

segun Robbins y coulter (2000). El liderazgo es la capacidad de influir sobre un grupo

afin de guiarlo hacia el logro de sus metas.
La teoria cataloga el comportamiento del lider en cuatro grupos:

1. El liderazgo de apoyo considera las necesidades de los subordinados, se preocupa
por su bienestar y crea un clima organizacional agradable. Tiene el mayor efecto en el
desempefio de los subordinados cuando éstos estan frustrados e insatisfechos.

2. El liderazgo participativo permite a los subordinados incluir en las decisiones de sus

superiores, lo cual puede aumentar la motivacion.

3. El liderazgo instrumental proporciona a los subordinados lineamientos especificos
y aclara lo que se espera de ellos. Incluye aspectos de planeacién, organizacion,

coordinacion y control por parte del lider.

4. El liderazgo orientado al logro supone el establecimiento de metas desafiantes, busca

la mejora del desempefio y confia en que los subordinados alcanzaran metas elevadas.
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3.13.Desempefio Laboral

El desempefio laboral se refiere a la realizacion de las tareas del empleado con la
utilizacion adecuada de los recursos de la empresa, para alcanzar los objetivos de la

misma.®

Segun Robbins, Stephen Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué
tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicién del
desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual.

Y para Robbins y Judge (2013) explican que, en las organizaciones, solo valtan la
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion
del puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en dia se reconocen tres tipos

principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

El Clima Organizacional esta relacionado en gran medida con el desempefio laboral,
debido a que el clima laboral influye en el comportamiento de los empleados, esto
resultante de la percepcion que los empleados tienen de ciertos factores relativamente
permanentes y que forman parte del clima laboral de la empresa, y esto puede causar
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador y que resultara en un buen o mal
desempefio laboral (productividad). El Clima Organizacional influye en el desempefio
laboral segun el grado de motivacién y satisfaccion que el empleado tenga en su puesto

de trabajo, de modo de que realice las tareas eficientemente.
3.12.1 Importancia

El ambiente laboral esta relacionado con el desempefio laboral, debido a que influye en
el comportamiento de los empleados, esto es resultado de la percepcion que los

colaboradores tienen de ciertos factores y que forman parte del clima laboral de la

6 Gary Dessler, Administracidon de Personal, 52 Edicidn, afio 1996 pag. 248
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empresa, y esto puede causar satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador y que
resultara en un buen o mal desempefio laboral, es decir, productividad. EI desempefio
se ve influenciado en gran medida en como el empleado percibe los factores y como
cada uno de ellos afecta la manera en que realiza sus actividades dentro de la entidad.
De este modo, una persona con una motivacion alta se desempefiara mejor en su puesto
gue una persona que no se encuentre motivada. Es por ello que estos factores son de

gran importancia para la entidad, ya que influyen ya sea positiva o0 negativamente

Para poder medir el Desempefio Laboral de los trabajadores se debe tomar en cuenta 4

areas de desemperio:
1. Su productividad y calidad del trabajo

La productividad es la cantidad de trabajo que un empleado saca adelante durante su
jornada laboral. Para Stephen p. Robbins la productividad en una organizacion es
productiva si alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo insumo al producto al costo
mas bajo. Como tal, la productividad implica una preocupacion tanto por la eficiencia
como por la eficacia. Es importante contar con una plantilla productiva, e incentivar
esa productividad facilitando herramientas y procesos de trabajo eficaces. Eso si, nunca
se debe poner en riesgo la calidad de lo que produce una empresa a favor de la cantidad
de trabajo que hace. Es necesario tomar en cuenta que la calidad de un trabajo es
totalmente subjetiva. Medir la calidad del trabajo producido depende mucho del tipo
de sector en el que se desarrolle, asi como de las tareas especificas asignadas a cada

trabajador.
1. Su eficiencia:

La eficiencia es el resultado de maximizar la productividad con un minimo esfuerzo o
gasto. Un trabajador eficiente es aquel capaz de desarrollar sus tareas en el minimo
tiempo posible y con un resultado optimo. Para ello, es fundamental facilitar a los
trabajadores los procesos y herramientas de gestion de proyectos adecuadas.
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2. Laformacion adquirida:
Es conocido por todos, la importancia que tiene la formacion en el crecimiento
profesional de los empleados, pero también en el de la propia empresa. Un
trabajador formado es un trabajador preparado para ayudar a su empresa a alcanzar
todos los objetivos que se proponga. Invertir en la formacion del empleado es
invertir en la propia empresa. Eventos, charlas, convenciones, congresos,
desayunos profesionales, entre otras. Las posibilidades de fomentar la formacién
de los empleados son enormes. La clave esta en seleccionar en qué &reas formativas
se necesita reforzar la empresa y qué empleados son susceptibles de recibir esa

formacion.

3. Los objetivos conseguidos:
Para el buen rendimiento laboral de los empleados, es importante que conozcan
cuéles son sus objetivos, qué se espera de ellos. Es importante pactar con los
empleados unos objetivos realistas y alcanzables en un tiempo concreto. Ademas,
debe tomar muy en cuenta que es la empresa quien debe facilitar a los empleados

toda la formacion, herramientas y recursos necesarios para alcanzar estos objetivos.
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Introduccion
Esta investigacion realizada en la entidad, se hizo con el fin de recolectar, organizar y analizar

todos aquellos datos importantes que faciliten el desarrollo de un diagndéstico sobre la situacion
actual del clima organizacional en dicha empresa.

Dicho diagnostico consiste en la percepcion que tienen los empleados y jefatura, acerca del
ambiente laboral en el que estan inmersos diariamente, lo cual permiti6 la identificacion de los
factores que estan afectando tanto positiva como negativamente dicho clima, y asi poder
recomendar posibles soluciones que serdn presentadas en el capitulo tres.

I. Importancia de la investigacion

La evaluacién fue necesaria para observar los distintos elementos que intervienen, y de esta
forma, por medio de las diferentes metodologias utilizadas para la investigacion en la empresa,
se pudo recolectar, organizar y analizar todos aquellos datos importantes, que intervienen,
directa e indirectamente, sobre el Clima Laboral de los empleados de la empresa en estudio, y

asi poder conocer la situacion actual de dicha organizacion.

Es de especial importancia ya que el desempefio y comportamiento de un trabajador influye en
el rendimiento y la productividad, asi también en el bienestar al interior de la empresa, fue asi
como se obtuvo la informacidn necesaria para poder evaluar la situacién actual por la que

atraviesa la empresa, sobre el clima laboral.

I. Objetivos

a. General:

1. Realizar un diagnostico para determinar el nivel de satisfaccion actual de los trabajadores,

acerca del ambiente laboral y definir acciones que ayuden a mejorarlo.
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b. Especificos:

1. Obtener informacion directa, clara y objetiva del personal de la empresa, mediante técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos para determinar el estado del clima laboral de la
entidad.

2. Realizar un diagnostico de la situacion en la empresa que permita identificar los diferentes
tipos de factores del clima laboral, para la percepcion que tienen los trabajadores en el

ambiente en el que laboran.

3. Formular recomendaciones que sirvan como guia y ayuden a mejorar el ambiente laboral.

c. Disefio Metodoldgico.

1. Tipo de Investigacion

Para la realizacion del estudio se utilizé de tipo descriptivo, este nivel permite utilizar
técnicas de recoleccion de datos en base a las encuestas y otros medios, con lo que se

obtiene informacidn veridica y caracteristicas importantes de las unidades investigadas.

1.1. Método de investigacion

La metodologia de la investigacion son aquellas herramientas metodoldgicas de la
investigacion, que ayudaron a llevar a cabo los esfuerzos tedricos y practicos para el logro

de los objetivos planeados.

En esta investigacion se hara uso del método cientifico porque este estudio comprobd el

estado de clima laboral de la empresa al momento que la investigacion se llevé a cabo.

En el uso del método cientifico se usaron técnicas 0 métodos auxiliares que son importantes

al momento de hacer uso del método cientifico.

Analisis y sintesis’ fueron los métodos auxiliares.

7 Raul Rojas Soriano, El proceso de la investigacidn cientifica, 42 Edicién, afio 2010 pag. 76



34

Analizar significa desintegrar, descomponer un todo en sus partes para estudiar cada uno
de sus elementos y sintesis se comprende en el pensamiento y esta va de lo abstracto a lo

concreto.

1.2.Tipo de disefio de la Investigacion

La investigacion no experimental es aquella en el que el investigador no manipula ninguna
variable, se basa en los hechos tal como son y estan en la realidad y se limitan a relatar sus
hallazgos de la situacion del problema o fendmeno estudiado, es decir el investigador
observa el contexto en el que se desarrolla el fendbmeno y lo analiza para obtener
informacion. Por lo tanto, en esta investigacion solo se limité a la observacion en un

momento y tiempo definido.

2. Unidad de Andlisis

Son elementos en los que recae la obtencidn de informacidn y que deben de ser definidos
con propiedad, es decir precisar, a quién o a quiénes se va a aplicar la muestra para

efectos de obtener la informacion.

En el trabajo de investigacion se utilizé6 como unidad de andlisis, al gerente, trabajadores

y como sujeto al equipo investigador, como objeto la empresa FarmaValue

2.1. Universo

Es el conjunto de elementos de referencia sobre el que se realiza la investigacion. El cual
esta conformado por un total de 26 personas y se desglosa de la siguiente manera:

= Gerente General de Sucursal Casa Matriz:
Esta conformado por 1 persona quien brindo la informacién necesaria para la
realizacion del trabajo de investigacion.

= Trabajadores:
Tanto colaboradores operativos y administrativos de FarmaValue casa matriz,
los cuales se dedican a operar en diferentes funciones cada uno dentro de la

empresa donde esta establecida la sucursal.
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2.2. Muestra.
Es una parte representativa del universo o poblacién y que posee las mismas

caracteristicas sujetas al estudio.

= Gerente de Sucursal:
Estara conformado por 1 persona que brindo toda la informacion necesaria para

el desarrollo del trabajo.

= Trabajadores:

Total, de colaboradores que realizan sus funciones en diferentes areas en la

entidad casa Matriz®

Area de trabajo Numero de Empleado
Gerente de Sucursal 1
Regente 1
Motociclistas 7
Asistentes administrativos 4
Personal de ventas 10
Cajeros 3
Total, de Empleado 26

8 Elaboracién propia por el equipo de investigacidn
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3. Instrumentos y técnicas a utilizar en la investigacion

3.1.Técnicas

3.1.1. Entrevista:

Para la recoleccion de datos se implementd esta técnica, realizada con una serie de preguntas
estructuradas dirigida a la gerente de la sucursal, de acuerdo a la necesidad requerida por la

investigacion.

Se utilizo esta herramienta de forma virtual utilizando la plataforma de Google Meet para la
recoleccion de datos generales de la empresa y del funcionamiento de la gestion del talento
humano la cual sera de vital importancia para realizar el diagndstico de la problematica a
estudiar

3.1.2. Encuesta:

Este tipo de técnica consistid en una interrogacion escrita, utilizando la plataforma de
Formulario de Google, que se les realizo a los trabajadores con el fin de obtener informacién

especifica necesaria para la investigacion. Esta ayudé a recolectar la informacion necesaria.

3.2.Instrumentos.

3.2.1. Guia de preguntas
Con este instrumento se disefiaron preguntas abiertas, previamente elaboradas y se obtuvo

informacién util de la problematica estudiada la que se desarrolld por medios virtuales a la
gerencia. Con ello se conocid las ideas, opiniones, comentarios, descripciones sobre la

situacion actual.

3.2.2. Cuestionario.
Este instrumento consistié en una lista de preguntas abiertas y cerradas, para obtener una

perspectiva de los trabajadores de la empresa sobre el Clima laboral que se percibe en el
ambiente laboral.
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3. Objeto de Estudio

El ambito en el que se desarrollara la investigacion es la siguiente: Direccidn de la empresa
FarmaValue 89 Avenida Sur y Paseo General Escalon, L7 y 8, Centro Comercial

Parténope, San Salvador.

3.2. Fuentes de Informacién

3.2.1. Fuentes Primarias.
Son aquellos datos que se obtienen atreves de encuestas, entrevistas, censo entre otros que

son obtenidos de una muestra representativa de un universo.

En este caso se realizé una entrevista, a la Gerente de la sucursal y los Trabajadores de la
empresa, también se utilizé la encuesta para recopilar informacién de los trabajadores de
dicha empresa. Ademads, se hizo uso de la observacion para determinar aspectos
importantes.
3.2.2. Fuente Secundaria

Es aquella informacion que no se recopila de primera mano, sino que se trata de algo ya
existente como libros, trabajos de grado, revistas entre otros.

Se utilizaron libros de clima organizacional y trabajos de grado de igual tematica. Esta

informacion ayudo a sustentar lo recopilado y fortalecer el estudio.

4. Variables e Indicadores

4.2.Hipotesis General del Trabajo de Investigacion

2. Realizar un diagndstico para determinar el nivel de satisfaccion actual de los trabajadores,

acerca del ambiente laboral y definir acciones que ayuden a mejorarlo.

4.3.Hipotesis Especificas.

1. Obtener informacién directa, clara y objetiva del personal de la empresa, mediante
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos para determinar el estado del clima
laboral de la entidad.
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2. Realizar un diagnostico de la situacion actual en la empresa, permitira identificar los

diferentes tipos de factores del clima laboral, para la percepcion que tienen los

trabajadores en el ambiente en el que laboran.

3. Laformulacion recomendaciones que sirvan como guia y ayuden a mejorar el ambiente

laboral.

5. Operacionalizacion de la Variables

HIPOTESIS
Hipdtesis General:

Realizar un diagnostico
para determinar el nivel
de satisfaccion actual de
los trabajadores, acerca
del ambiente laboral y
definir acciones que
ayuden a mejorarlo.

Hipotesis Especificas 1:

Obtener informacién
directa, clara y objetiva
del personal de la
empresa, mediante
técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos
para determinar el estado

VARIABLES
Variable Independiente:
Determinar el nivel de
satisfaccion actual de los
trabajadores, para poder

asi definir acciones que
ayuden a mejorarlo

Variable Dependiente:

Realizar un diagnostico
del clima laboral

Variable Independiente:

Obtencidn de
Informacion

Variable Dependiente:

Conocer el estado del
clima laboral de Ila
entidad.

INDICADORES

Recompensas

Sentido de pertenencia
Ambiente Fisico
Relaciones Sociales
Conflictos

Motivacion
Reconocimiento
Cooperacion

Ambiente laboral
Estructura Organizacional
Forma de Liderazgo
Remuneracion
Comunicacion
Responsabilidad

Entrevista
Cuestionario
Encuesta
Observacion Directa
Lista de cotejo

Conflicto
Inconformidades
Comunicacion
Satisfaccion
Motivacion
Relaciones



del clima laboral de la
entidad

Hipotesis Especifica 2:

Realizar un diagndstico
de la situacion actual en
la empresa, permitira
identificar los diferentes
tipos de factores del
clima laboral, para la
percepcion que tienen los
trabajadores en el
ambiente en el que
laboran

Hipotesis Especifica 3:
La formulacién
recomendaciones que
sirvan como guia 'y
ayuden a mejorar el

ambiente laboral.

Variable Independiente:

Diagnostico de la
situacion actual

Variable Dependiente:

Factores que intervienen
en el clima laboral

Variable Independiente:

Formulacion de
recomendacion.

Variable Dependiente:

Mejorar el clima laboral.
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Sentido de pertenencia

Herramientas adecuadas
para laboral

Desemperio

Poco incentivos

Clima Laboral no muy
Favorable

Sobre carga laboral
Liderazgo rigido

Politicas

Rivalidades

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Motivacién
Relaciones
Cooperacion
Comunicacion

Dar posible Soluciones
Identificacion del problema
Instrumento administrativo
de apoyo

Accesible

Comprensible

Guia de implementacion

Buenas relaciones sociales
Ambiente fisico adecuado
Buena comunicacion
Liderazgo comprensible
Apoyo mutuo

Apoyo a sus necesidades
Sentido de pertenencia
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6. Resultados del Estudio de Campo.

6.2. Procesamiento de la Informacién

La informacion obtenida a través de la entrevista y las encuestas se clasifico por el grupo
de trabajo con la ayuda de programas virtuales, el cual facilito el procesamiento de toda la
informacidn obtenida, ayuda en la tabulacion por medio de cuadros estadisticos y graficos.
Finalizando todo el proceso el equipo procedera a analizar los resultados obtenidos de
cuerdo a cada una de las interrogantes establecidas en la encuesta, asi como también de
graficos obtenidos de la mismas todo esto para poder realizar una interpretacion adecuada
y con eso se podra identificar la situacion actual de la empresa y por ultimo realizando

propuestas para mejorar el desempefio

6.3. Andlisis e Interpretacion de los Datos Procesados

Por medio de las encuestas que se llevaran a cabo a los empleados y de la entrevista que se
realizara a la gerente de sucursal de la organizacion, sobre un conjunto de preguntas
relacionadas al tema del clima laboral en dicha empresa, y tomando en cuenta los factores
que intervienen en el clima que son una base para elaborar el estudio del clima
organizacional.

Se obtendra una importante informacion primaria que servira para elaborar el diagnostico
a partir del cual el equipo construira una evaluacion de clima organizacional, identificando
las areas de atencion partiendo de los resultados obtenidos de las encuestas se llevara a
proponer estrategias 0 métodos que contribuya a incrementar positivamente el desempefio

en sus trabajadores.

7. Diagnostico de la Situacion Actual de la empresa, sobre la Evaluacion del clima
laboral.

Es importante, debido a que tiene influencia en el comportamiento de los trabajadores, lo
que permite tener un excelente desempefio en las diferentes areas de la empresa. Dentro de

este existe diferentes factores que ocasionan este problema la falta de motivacion,
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incentivos, comunicacion, conflictos, liderazgo, por mencionar algunos, se debe prestar
mayor atencién a las relaciones interpersonales de los trabajadores. Es por eso que se
pretende identificar las percepciones de los trabajadores, acerca de la temaética, y asi
analizar aquellos factores para definir planes de accion orientados a mejorar los aspectos
que afectan negativamente el normal desarrollo de la organizacion. De la misma, se debe
potenciar todos aquellos aspectos favorables, que motivan y hacen de la gestion diaria una

labor agradable.

A continuacion, se detallan los factores que fueron evaluados de la siguiente manera

7.1. Evaluacion del Factor Motivacion

En este factor se evalud el nivel de motivacion de los empleados al realizar sus actividades
laborales.
Las preguntas elaboradas y respondidos por los empleados ayudaron como guia para

conocer el nivel de motivacion que en la empresa poseen.

En su totalidad (100%) de los empleados se encuentran motivados a la hora de realizar sus
actividades, y méas aun cuando se le reconoce su calidad de trabajo, esto se logra gracias a
que la entidad les brinda incentivos, ya sea econdmicos y no econdémicos, lo que provoca
satisfaccion y entusiasmo en ellos. Ademas, ellos se sienten exitosos al realizar su trabajo,
ya que esto contribuye al logro de sus objetivos personales y consideran que las tareas que
realizan son de importancia. (ver tabla No 1 de Anexos, pregunta 1, Grafico 1, Anexo 2
pregunta 1y 3).

Un (92%) de los empleados manifiestan que un posible acenso los motiva a mejorar su
desempefio, esperando que con su esfuerzo logre dicho acenso, por lo tanto, cada
colaborador da el maximo de si mismo en su productividad para que sea un posible
candidato para el acenso. Mientras que el resto (8%) de los empleados no les motiva la
posibilidad de un acenso lo que indica que en sus actividades no se esfuerzan al maximo.

(ver tabla 2 de Anexos, pregunta 2, Grafico 2, Anexo 2 pregunta 2).
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7.2. Evaluacion del Factor Relaciones Interpersonales.

En este factor se evaluo la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales entre jefes y subordinados.

El (96%) manifiestan que en las relaciones entre sus comparieros de trabajo existe un
respeto mutuo y confianza, lo cual hace que ellos se sientan bien en el lugar de trabajo. A
demaés esto ayuda a cultivar buenas relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, debido
a que esto crea un ambiente laboral agradable. Asi mismo resto (4%) considera que no
existe respeto y confianza en el area de labores por parte de sus compafieros de trabajo.
(ver tabla 3 de Anexos, pregunta 3, Grafico 3)

En su mayoria los empleados manifiestan que las relaciones con su jefe y comparieros es
bastante buena y respetuosa la cual esta representada con un (92%) lo que indica que los
problemas gue se dan dentro del ambiente laboral se consulten tanto con jefe y comparieros
de trabajo. Mientras el sobrante (8%) de los empleados expresan que no existe relaciones

laborales tanto con sus comparieros y jefe. (ver tabla 4 de Anexos, Pregunta 4, Grafico 4)

7.3. Evaluacion del Factor Comunicacién

En este factor se evalud la efectividad en el flujo de informacion que se da en el ambiente
laboral de la empresa.

Un (92%) manifiestan que la comunicacion que se da dentro del ambiente laboral es la
adecuada, debido a que la jefatura escucha las opciones de los trabajadores y los hace sentir
parte de la solucidn de los problemas, gracia a que se ponen en practicas la ideas que ellos
aportan, pero mientras que el (8%) consideran que en ningin momento se les pide ideas
para dar solucion a los problemas. (ver tabla 5 de Anexos, Pregunta 5 Grafico 5, Anexo 2
pregunta 9).

Segun los empleados el (84%) recibe con anticipacién la informacion debido a que se
utilizan los medios apropiados para trasmitir la informacion, ya se verbal o por medio
tecnoldgicos lo que hace que la comunicacion se rapida y efectiva, lo que permite que el

trabajo se realice eficientemente. El restante (16%) expresan que no se les notifica
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adecuadamente la informacion, que pueden ser porque no existe reuniones informativas

(ver tabla 6 de Anexos, Pregunta 6, Grafico, Anexo 2 pregunta 8 y 10)

7.4. Evaluacion del Factor Liderazgo

En este factor se evalud el grado de influencia que tiene el jefe en la realizacion de las
actividades de los empleados.

El (92%) manifiestan que la jefatura no solo da 6rdenes o solo escucha las opiniones, sino
que, ademas, contribuye en aquellas actividades que se presentan o que requieren de la
intervencion de una persona mas experimentada como es la jefatura, por lo tanto, esto
ayuda a que exista mayor confianza entre ambas partes, 1o que permite una adecuada
solucién de los problemas, mejor comunicacion y se crea un ambiente agradable. El resto
(8%) expresan que la jefatura solo se dedica a dar 6rdenes y no escuchan sus opiniones por
lo tanto no se involucra en las actividades. (ver Anexo 1, tabla 7 Pregunta7 Grafico 7,
Anexo 2 pregunta 12 y 13)

El (96%) de los empleados expresan gue la jefatura promueve el trabajo en equipo para no
sobre cargar las responsabilidades a una sola persona para que, de esta manera exista
compaferismo, ayuda mutua y asi ser mas productivos. Pero el restante (4%) consideran
gue no existe trabajo en compaferismo. (ver tabla 8 de Anexos, Pregunta 8, Grafico 8)
Los trabajadores de la empresa se expresan en su totalidad que el (100%) la jefatura atiende
y escucha aquellos problemas que se presentan, como pueden ser laborales, sociales,
econodmicos, lo que permite que cada colaborador sienta que es tomado en cuenta. (ver

Anexo 1, tabla 9, Pregunta 9, Grafico 9, pregunta 12 de entrevista de Anexos 2)

7.5. Evaluacion del Factor Prestaciones

En este factor se busca establecer si se cumple las prestaciones laborales que la ley
establece, ademas de conocer si existen otras adicionales.
El (100%) de los empleados consideran que, si se le otorga todas las prestaciones de ley,

caso contrario no han experimentado ninguna anomalia con lo que respecta, mas sin
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embargo reciben otra adicional como es la del transporte a empleados. (ver tabla 10,
Pregunta 10, Grafico 10, pregunta 14 de entrevista de Anexos 2)

Un (76%) de los empleados consideran que la empresa deberia tener prestaciones salariales
por su nivel de estudio, desempefio y experiencia, porque creen que se han esforzado un
poCco Mas y merecen que se le reconozca, por el motivo que estan en otra categoria de los
demas empleados, talvez porque han adquirido mayor experiencia, son mas productivos o
tienen un nivel de estudio diferente. Mientras que el resto (24%) no consideran que sea
necesario que sea tomados en cuenta dichos aspecto. (ver tabla 11, de Anexos, pregunta
11, Grafico 1, Anexo 2 pregunta 15).

Un considerable porcentaje de los empleados el (76%) manifiestan que la empresa se
preocupa cuando surgen problemas personales, esta les ayuda de diferentes maneras como
pueden ser, econdmicas, tiempo necesario para resolver el problema, o tramites legales
entre otros. Mientras que el (24%) expresan que la empresa no se preocupa 0 no tienen
apoyo de ella cuando surge algin problema personal. (ver tabla 12, de Anexos, Pregunta
12, Grafico 12, Anexo 2 pregunta 16).

7.6. Evaluacion del Factor Ambiente Fisico del Trabajo

En este factor se evaluo la calidad del ambiente fisico de trabajo, aspectos tales como la
temperatura, la ventilacion, distribucion del area de trabajo, iluminacion y seguridad para
una mejor productividad.

El (92%) consideran que un buen ambiente fisico los estimula a ser més productivos, por
lo tanto, es necesario que se tengan en cuentas los aspectos como, aire acondicionado donde
sea necesario, espacios libres de obstaculos, buena limpieza, iluminacion etc. Para que los
empleados se sientan mas comodos y asi ser mas eficientes y productivos. Mientras que el
(8%) no consideran que el ambiente fisico sea problema para ser mas eficientes y
productivos. (ver Anexo 1, tabla 13, Pregunta 13, Grafico 13, Anexo 2 pregunta 17 y 19)
El (96%) de los empleados manifiestan que en la empresa si posee una buena ventilacion
de aire acondicionado, asi mismo de iluminacion ya que las condiciones del rubro de la

empresa lo ameritan. Tambien el (4%) expresa que no se cuenta con ventilacion e
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iluminacién adecuada en las instalaciones lo que les incomoda (ver Anexo 1 tabla 14,

Pregunta 14, Graficol4, Anexo 2 pregunta 18 y 20).

7.7. Evaluacion del factor Responsabilidad

En este factor se evaluara el sentimiento que poseen los empleados acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

En la empresa existe un porcentaje de empleados del (72%) que posee autonomia en el
momento de realizar su trabajo debido a que estos manifiestan que sus jefes les permiten
tomar decisiones para llevar a cabo el trabajo como ellos consideran que es mejor, ya que
sienten la seguridad de que las actividades las estan realizando correctamente. Mientras
que el (28%) consideran que la jefatura no les permite tomar decisiones con respecto a las
tareas que se realizan. (ver tabla 15, de Anexos, Pregunta 15, Grafico 15)

En su totalidad el (100%) de los empleados realizan sus tareas que se le encomiendan, lo
que indica que existe una responsabilidad de cada uno de ellos para la realizacién de sus
actividades y no necesitan que se les este recordado lo que deben de hacer. (ver tabla 16,
de Anexos, Pregunta 16, Grafico 16).

El (100%) de los empleados expresan que cuando se les delega una responsabilidad extra,
estos la realizan con buena actitud, ya que en muchas ocasiones cierta persona 0 grupos
necesitan de apoyo, por lo cual existe un grado de responsabilidad en cada uno de los
empleados por el hecho que a pesar de ser una tarea fuera de sus responsabilidades. (ver
tabla 17, Anexos, Pregunta 17, Grafico 17)

7.8. Evaluacion del factor Recompensa

En este factor se evalud la percepcion de los empleados sobre la adecuacion de la
recompensa economica y no econoémica recibida por el trabajo bien hecho.

Un porcentaje de los empleados el (64%) de la entidad considera que ésta les otorga y les
informa sobre las prestaciones y beneficios a los que tienen derecho, por eso mismo

manifiestan que no dejarian la empresa por otro trabajo con las mismas condiciones.
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Por otra parte, un 36% no esta conforme con el salario que reciben, dicha inconformidad,
puede ocasionar que éstos se desinteresen por realizar bien su trabajo. (ver tabla No 18 de

Anexos, Pregunta 18, Grafico 18).

7.9. Evaluacion del Factor Cooperacion.

En este factor se evaluo el sentimiento de los empleados sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo en las actividades.

En su totalidad (100%) de los empleados manifiesta que existe un espiritu de cooperacion
entre los comparieros de trabajo y sus jefes.

Por lo tanto, por parte de los jefes y compafieros siempre existe colaboracion, en la que
ellos necesitan, ya sea para despejar dudas en la realizacién de una determinada actividad,
asi mismo los colaboradores no sienten el temor de preguntar a sus jefes, ya que ellos estan
a disposicion para poder ayudar en los que se requiera, lo que es bueno, porque provoca
que el trabajo se lleve a cabo de una manera eficiente, por lo cual se logra una alta
productividad en la entidad, lo que ayuda a una mejor atencion al cliente, buena imagen de
la empresa y definitivamente se logran los objetivos de la organizacién. (ver tabla 19 de

Anexos, Pregunta 19, Grafico 19).

7.10. Evaluacion del Factor Conflictos

En este factor se evaluara el sentimiento de los empleados de la entidad para aceptar las
opiniones discrepantes que se dan en las relaciones laborales y la efectividad para
solucionar dichas discrepancias.

Dentro de la organizacion se determind que regularmente cuando existen conflictos se
resuelven de una manera adecuada segun manifestaron en su totalidad los empleados
(100%). Lo que indica que, tanto jefaturas y colaboradores se preocupan para que exista
un ambiente agradable y no permiten que los conflictos creen rivalidades entre ellos. (ver
tabla 21 de Anexos, Pregunta 21 Grafico 21)

Un porcentaje significativo de empleados el (28%) expresaron que, si existen conflictos y

a veces no se resuelven adecuadamente, lo que provoca que afecten la imagen y
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productividad de la empresa. Ademas, un (72%) manifestaron que no tienen problemas
entre ellos por el salario y el trato que reciben de sus jefes; tampoco existen conflictos
laborales que afecten la imagen y la productividad de la empresa. (ver tabla 22 de Anexos,
Pregunta 21, Grafico 21)

7.11. Evaluacioén del Factor Identidad

En este factor se evaluo el sentimiento de pertenencia que sienten los empleados hacia la
empresa, asi mismo si se considerarse un elemento importante.

El (88%) de los empleados se sienten identificados con la organizacién, porque sienten
satisfaccion con el trabajo que desempefian debido a que la empresa les ofrece un lugar
estable para trabajar y les brinda oportunidades de crecimiento, lo que hace que cada
colaborador se siente un elemento esencial para el logro de los objetivos de la entidad. Sin
embargo, un porcentaje significativo de los empleados (12%) expresé que no se considera
un elemento importante talvez, por el hecho del tipo de actividades que realizan, creen que
no aportan a los objetivos de la empresa. (ver tabla 23 de Anexos, Pregunta 23, Grafico 23)
Un (88%) de los empleados expresaron que se siente bien cuando se les pregunta en que
empresa laboran, ya que ellos se sienten orgullosos/as de formar parte de la entidad, talvez
por el hecho que se siente gratificante con la organizacion y esta contribuye a la sociedad
tanto, econémicamente y socialmente.

Sin embargo, un (12%) no les gusta que les pregunta en que empresa laboran, talvez porque
tengan un mal concepto de ella. (ver tabla 24, Anexos, Pregunta 24, Grafico 24)

7.12. Evaluacién del Clima Organizacional

Para esta evaluacion se determinaron los factores a evaluar dentro del clima organizacional
y que fueron utilizados para identificar el estado en que este se encuentra. Dichos factores
estan identificados en la encuesta que se le entrego a cada empleado.

El proceso para la realizacion del diagndstico se conformo de la siguiente manera:



48

Paso 1: Se entreg6 una encuesta a cada colaborador via Google Forms la cual contiene

preguntas relacionadas a los factores que se estan evaluando.

Paso 2: Las opciones de respuestas fueron 2 por cada pregunta las cuales fueron

seleccionadas por los encuestados.

Paso 3: Se asignaron los valores del 1 al 2 a cada opcién de la pregunta en el caso que la
redaccion de esta haya sido negativa, de lo contrario los valores fueron del 2 al 1.

Paso 4: Se sumaron los puntos acumulados correspondientes a cada uno de las casillas

seleccionadas por encuestas.

Paso 5: Se utiliz6 una matriz en la cual se identifica cada una de las interrogantes, la
frecuencia y puntaje de cada una de estas, asi como el total de frecuencia y de puntos
obtenidos. (Ver Anexol tabla 25)

Paso 6: Con base a la siguiente formula se pudo determinar el estado en que se encuentra

el clima organizacional:

b= rx
~ (F)(5)(N)

En donde:

>x = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas
F = Representa el total de preguntas en cada encuesta

5 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 7: Se multiplicé por 100 el resultado de la formula anterior y se ubico el porcentaje

resultante en un intervalo correspondiente al siguiente cuadro:
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TABLA PORCENTUAL PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
CUADRO DE PORCENTAIJES

ESTADO INTERVALO

ESTADO INTERVALO
CRITICO 0 - 50%
BAJO 50.1 - 70%
PROMEDIO 70.1 - B0%
DESTACADO 80.1 - 90%
OPTIMO 90.1 - 100%

Paso 8: De acuerdo al estado que dio como resultado, se establecieron las pautas de control
a fin de obtener el significado del nivel organizacional de los resultados de la encuesta y
da como las medidas necesarias para mejorar o0 mantener en ambiente laboral en optimas
condiciones.

Datos de la evaluacion

>x = 1074
F=24
5 = para este caso fue 2
N =25
1074
C.0=—r—*
(24)(2)(25)
C.0 = =22%100
1200
C.0 = 89.5%

Interpretacion de los resultados.

Con base a los célculos realizados sobre el clima organizacional se ubica segun la tabla
porcentual en estado Destacado; lo cual significa que el clima organizacional se encuentra
en muy buenas condiciones en la entidad y que los niveles de insatisfaccion son bajos, estos
planes de accidn en este rango son a largo plazo.

Farma Value debe enfocarse en mantener los resultados actuales en base a los factores que

evaluamos.
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8. Conclusiones y recomendaciones
Luego de haber realizado el diagnostico respectivo de cada factor del clima organizacional
que se desarroll6 en la entidad se puede concluir en lo siguiente.

Conclusiones:

1. Laempresa no poseia un estudio de clima organizacional por lo cual como equipo

fue importante implementarlo para conocer el estado actual del ambiente laboral.

2. El nivel de motivacion es excelente, los empleados consideran que la empresa toma

en consideracion este factor y ayuda a que el ambiente laboral sea 6ptimo.

3. El diagndstico realizado nos ha mostrado que existe buenas relaciones
interpersonales entre empleados y jefatura, lo que fortalece igualitariamente el

factor cooperacion.

4. Se identifica un ambiente laboral excelente y libre de conflictos lo cual genera

segun los empleados encuestados un clima organizacional estable.

5. Los colaboradores sienten un sentido de pertenencia hacia la organizacion ya que
les permite un trabajo estable y que ademas sienten orgullo de laboral en la entidad

porque les permite crecer laboralmente.

6. La empresa carece de un organigrama bien estructurado en base a los

departamentos y jefaturas que posee.
Recomendaciones:
1. Recomendamos evaluar el estudio de clima laboral elaborado por el equipo y tomar

en cuenta los factores para mantener el estado de clima organizacional en 6ptimo

y/o mejorarlo.
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Se recomienda mantener las actividades motivacionales como promociones
internas, reconocimientos entre otros que ayudan a la entidad a mantener un

ambiente laboral saludable.

Recomendamos continuar con las actividades que involucren las relaciones
interpersonales lo cual segun los empleados contribuye directamente a tener un

ambiente laboral dptimo.

Recomendamos mantener u optimizar aquellos factores que fueron bien evaluados
como por los empleados como por ejemplo Conflicto, Relaciones Interpersonales
para que el clima laboral no disminuya, sino que se mantenga o incremente de ser

posible.

Se recomienda mantener las actividades que hacen que los empleados se sientan

parte de la entidad.

Recomendamos evaluar el organigrama propuesto por el equipo.
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Capitulo 111

PROPUESTA DE ACTIVIDADES, PARA FORTALECER EL CLIMA LABORAL Y
AUMENTAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
FARMAVALUE.

1. Objetivos
1.2 General:

= Proponer una serie de actividades que contribuyan a fortalecer y mantener un clima
organizacional satisfactorio en la Empresa FarmaValue, para el buen desempefio de sus

actividades.

1.3 Especificos:

= Definir las areas de mejora para implementar una propuesta que contenga las

actividades segun los factores evaluados en la entidad.

= Contribuir al fortalecimiento de la eficiencia en la realizacién de las actividades
laborales, considerando las propuestas recomendadas que ayuden a mantener un

ambiente favorable para todos los empleados.

= Persuadir el compromiso de la entidad y los trabajadores para que ambas partes

fortalezcan un clima laboral agradable.
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Importancia

La elaboracion de las propuestas de actividades contribuira a fortalecer y mantener un
agradable ambiente de trabajo para el desarrollo de las actividades diarias de todos los
trabajadores y lograr un cambio positivo en la percepcion de los empleados. Ya que ha
cobrado importancia en las empresas de hoy en dia, debido a que este puede convertirse en
una fortaleza que encamina a la organizacién hacia el éxito o en una debilidad que pueda
frustrar el logro de los objetivos de la misma.

Por lo tanto, se describen los factores a mejorar tales como: motivacion, relaciones
interpersonales, comunicacion, liderazgo, prestaciones, ambiente fisico, entre otros. Con la
implementacion, por parte de la entidad permitira obtener mejor resultados en cuanto al
desempefio, y dar asi cumplimiento de metas y objetivos. Ademas, facilitard la relacion
entre el empleado y sus compafieros, el trabajo en equipo, mejorara el estado de animo,
fisico y mental de cada trabajador. El beneficio para la empresa es que tendrd empleados
comprometidos con sensacion de permanencia, por lo que su empleador hace por ellos y los
puestos directivos percibirdn mayor productividad y rendimiento en sus evaluaciones y

rutinas periodicas.

Actividades para Mejorar el Clima Laboral en la Empresa FarmaValue.

Una vez obtenido la recopilacién necesaria a través de la evaluacion en la empresa, se
procede a la elaboracidon de actividades que ayuden al fortalecimiento del desempefio en la
entidad. Las cuales estan orientadas para que se utilicen como una herramienta
administrativa que contribuyan a mejorar las percepciones de los empleados y el ambiente
organizacional en que se desarrollan, asi mismo contribuird a mejorar cada uno de los

factores analizados los cuales se presentan a continuacion.

3.1.Actividades para Factor Cooperacion.

La cooperacidn es trabajar en equipo por un bien comdn, la cooperacion ayuda para que
en el ambito empresarial los trabajadores con las jefaturas tengan un mismo fin en
comun. Y lograr estas metas en comun se hace trabajando en equipo y la cooperacion
ayuda a que los empleados se sientan en un ambiente sano laboral pues saben que todos

van enfocados a un mismo objetivo.
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Entre las actividades que como grupo proponemos para la empresa Farmavalue son las

siguientes:

Realizar actividades grupales entre los empleados que atienden la farmacia para
lograr una meta especifica y alcanzable y el equipo ganador tendra una
tarde/mafana libre en dias separados.

Importante mencionar que la entidad ya posee un estudio de afluencia de personas por
lo cual se tomara dicho estudio para poder brindar la mafiana/tarde libre y asi evitar

costos por solicitar que otra persona sustituya al empleado ganador.

Entre las actividades a mencionar es una competencia entre 2 asistentes y empleados

por ejemplo y el ganador es el que recibira la recompensa.
Descripcion Costos Mensual Costo Anual

Actividades Cooperativas $0.00 $0.00

Presupuesto para el Factor Cooperacién

Actividades Costo Anual
Actividades Cooperativas $0.00
Total $0.00

3.2.Actividades para Factor Liderazgo.

El liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y
llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas y
grupos en un marco de valores. Es de vital importancia que los lideres de las empresas
estén mas preparados por que estos son los que toman las decisiones en la entidad.
Ellos son los encargados de transmitir ideas, conceptos entre mas. Uno de los factores
mas importantes, en la evaluacion el liderazgo no fue mal evaluado, pero es importante

mantenerlo o mejorarlo para el ambiente de clima de laboral.
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Actividades que como grupo se proponen para la empresa Farmavalue son las

siguientes:

Elaborar un plan de capacitaciones para los lideres en base a las &reas que se
quieran mejorar o reforzar.

El plan de capacitaciones se hara como primer contacto con INSAFORP, para conocer
el presupuesto y los programas/capacitaciones que la empresa puede optar para
capacitar sus lideres.

Se propone un segundo contacto con diferentes lugares de capacitaciones para los
lideres.

INSAFORP brinda diversos cursos y el plan de capacitaciones se empezara con
capacitaciones de liderazgos y el desarrollo de competencias, entre los cursos tenemos
los siguientes.

Liderazgo Oro.

Desarrollo de competencias Gerenciales

Descripcion Costos Costo
Mensual Anual
Plan de capacitaciones $0.00 $0.00
Insaforp
Capacitaciones no $500.00 $500.00
Insaforp

Presupuesto para el Factor Liderazgo

Actividades Costo Anual
Plan de capacitaciones Insaforp $0.00
Capacitaciones no Insaforp $500.00

Total $ 500.00
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3.3.Actividades para Factor Identidad

Identidad dentro del trabajo es la relacion que las personas tienen con su trabajo, el
sentirse identificado con el lugar o desempefio en el trabajo ayuda a que el empleado
tenga un ambiente laboral bueno pues disfruta el tiempo en la empresa al sentirse parte

de ella.

El empleado al sentirse parte valiosa de la entidad y tener el sentido de pertenencia

ayudara de manera directa a cumplir los objetivos de la entidad y sentirlos como suyo.

Actividades que como grupo se proponen para la empresa Farmavalue son las

siguientes:

Tener un empleado del mes dentro de la entidad el cual sea anunciado en las
plataformas de la entidad tanto internas como externas.

La empresa comience alianzas estratégicas con diferentes empresas de comida,
turisticas entre otras para que el empleado solo por ser parte de la empresa obtengas
descuentos o precios especiales.

e Descripcion Costos Mensual Costo Anual
Empleado del mes $0.00 $0.00
Alianzas estratégicas con empresas $0.00 $0.00

Presupuesto para el Factor Identidad

Actividades Costo Anual
Empleado del mes $0.00
Alianzas estratégicas con empresas $0.00

Total $0.00
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3.4.Actividades para Factor Recompensa

Recompensar es un factor importante pues los empleados quieren recibir recompensas
por su trabajo (No se tomo el salario como recompensa pues es un derecho del
empleado por su servicio a la entidad). La recompensa muchas veces se piensa que es
monetaria, pero es importante el salario emocional a los empleados y que ellos

conozcan a través del mismo que son valiosos.

El salario emocional segun la asociacion esparfiola para la calidad, el salario emocional
consiste en aquellos conceptos asociados a la retribucion de un empleado en los que

se incluyen cuestiones de caracter no econémico.

Actividades que como grupo se proponen para la empresa Farmavalue son las

siguientes:

Compensar el trabajo con dias libres adicionales, medio turno libres, horas extra

de descanso (Base al estudio de afluencia de personas a la farmacia).

e Descripcion Costos Mensual Costo Anual

Compensacion de trabajo $0.00 $0.00

Presupuesto para el Factor Recompensa
Actividades Costo Anual
Compensaciones de trabajo $0.00

Total $0.00
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3.5.Actividades para Factor Conflictos

Conflictos existen en toda entidad y entiéndase por conflicto de trabajo todo aquel
problema, insatisfaccion o dificultad en el trabajo. El conflicto puede darse en la
entidad con los compafieros de la misma area, diferentes areas o incluso jefaturas e

incluso por sobrecarga de trabajo.

Los conflictos generan un ambiente Laboral malo pues los empleados no estan

comodos, satisfechos en la entidad.

Actividades que como grupo se proponen para la empresa Farmavalue son las

siguientes:

Crear un foro en una plataforma virtual para poner todo aquello que los
acongoja, la interaccion sera de manera anénima para mayor confianza del
empleado.

Delegar igualmente un buzdn de sugerencias escritos para los empleados y que
funcione para poder conocer el sentir de los empleados ante diferentes

situaciones.
e Descripcion Costos Mensual Costo Anual
Crear un foro virtual $0.00 $0.00
Implementar un buzén de sugerencias $0.00 $0.00
Presupuesto para el Factor Conflictos
Actividades Costo Anual
Crear un foro virtual $0.00
Implementar buzo6n de sugerencias $0.00

Total $0.00
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3.6.Actividades para el Factor Motivacion.
= Fortalecer las estrategias de ventas con laboratorios

En laactualidad Farmavalue ya posee algunas estrategias de ventas con laboratorios
que premian a toda la sucursal en general al alcanzar un objetivo de venta
establecido en medicamentos seleccionados. Esta actividad propuesta consiste en
que la Farmacia sea el canal de busqueda de nuevos retos de venta y aliarse con
laboratorios que patrocinen incentivos a los vendedores. Para esto serd necesario
que los participantes reciban capacitaciones de impulso, por parte del proveedor
farmacéutico. Las capacitaciones deberan realizarse a través de una plataforma
virtual, ajustandose a los horarios de menor afluencia de clientes en sucursal.
Los patrocinios que los laboratorios pueden otorgar a los vendedores destacados
pueden ser:

e Incentivos econdmicos

e Vales de supermercado.

e Certificados de regalo de restaurantes

Descripcion Mensual Anual

Capacitacion de 0.00 $0.00
impulso patrocinada
por proveedor.

Total $0.00

= Premio al vendedor destacado.
Esta actividad consiste en comprar un articulo de uso personal o del hogar para
premiar al vendedor que destaque el primer lugar en las ventas del mes. Este

articulo debera tener un costo maximo de $50.00
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Descripcion Mensual Anual
Articulo personal o del $50.00 $600.00
hogar
Total $600.00

Presupuesto para el Factor Motivacion

Actividades Costo Anual
Capacitacion de impulso $0.00
patrocinada por proveedor.

Acrticulo personal o del hogar $600.00
Total $600.00

3.7.Actividades para el factor Relaciones Interpersonales.

Actividades de integracion.

Al incorporarse un empleado nuevo el gerente de sucursal y su equipo de asistentes
deberdn organizar la bienvenida involucrando a los demas colaboradores para
decorar el area de comedor para recibir al nuevo integrante.

Los materiales a utilizar para dicha actividad son los siguientes:

Descripcion Costo Mensual Anual
Globos $1.00 $12.00
Listones $1.00 $12.00
Afiches $2.00 $24.00

Total $4.00 $48.00



61

Actividades de convivencia.

Felicitacion por el dia de su cumpleafios.

Para dicha actividad es necesario la creacion de un comité responsable que realice
un control de cada cumpleafiero por mes. Este listado se entregara al gerente de
sucursal, para compartirla a los proveedores y de esta forma obtener el patrocinio

del refrigerio. Para eso es necesario la siguiente compra de materiales de

decoracion.

Descripcion N° Empleados Costo Mensual Anual
Globos 27 $2 $24.00
Listones 27 $2 $24.00

Letras y recortes 27 $3 $36.00
Refrigerio 27 $0.00 $0.00

(Patrocinio)

Total $7 $84.00

Presupuestos para el Factor Relaciones Interpersonales

Actividades Costo Anual
Actividades de integracion. $48.00
Actividades de Convivencia $84.00

Total $ 132.00



62

3.8.Actividades para el Factor Comunicacion.

Con las siguientes actividades, se espera optimizar los canales estratégicos de
comunicacion, a fin de que los empleados estén enterados de las actividades que realiza
la empresa con anticipacion. Ademas, informar a todo el personal las decisiones, los
acuerdos, los nuevos proyectos que la alta gerencia pretende llevar a cabo, asi como
también informar de los logros alcanzados y hacerlo oportunamente para mantener la

efectividad en el flujo de informacion.

e Uso de plataforma BITRIX64
Esta aplicacion es una herramienta de mensajeria Unica para todas las
comunicaciones relacionadas con el trabajo, donde se pueden intercambiar
mensajes en chats, hacer videollamadas y organizar videoconferencias. Posee
version gratuita y versiones profesionales.® Farmavalue ya posee esta plataforma
sin embargo no se le esta dando uso. Para ello sera necesario apoyarse con el

departamento de informatica, para la creacion de perfiles y capacitacion de su uso.

Descripcion Costo Mensual Anual
Bitrix24 (Version gratuita) $0.00 $0.00
Total $0.00 $0.00

e Otros medios a utilizar para la comunicacion Efectiva
o Correos personales.
o Correos institucionales.
o Redes sociales.

o Llamadas telefonicas.

PRESUPUESTO FACTOR COMUNICACION
Bitrix24 (Version gratuita) $0.00
Medio Tecnoldgicos $0.00

TOTAL $0.00

% https://www.bitrix24.es/apps/desktop.php
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3.9.Actividades para Factor Prestaciones.
Si bien es cierto Farmavalue da a sus empleados todas las prestaciones de ley. También es
muy importante adicionar otras prestaciones que no necesariamente son monetarias sino
emocionales para que los trabajadores puedan sentirse satisfechos de sus necesidades
familiares y profesionales. A continuacion, se proponen las siguientes:

e Otorgar crédito en compra de medicamentos a sus empleados.

Esta actividad consiste en brindar al trabajador la facilidad de comprar al crédito
medicamentos o suplementos alimenticios, el cual deberd ser cancelado en un plazo no
mayor a 30 dias. EI maximo de compra mensual debe ser equivalente al 20% sobre el

salario nominal.
¢ Jornadas medicas en sucursales para empleados y clientes.

Esta actividad consiste en hacer alianzas estratégicas con laboratorios quienes patrocinen
médicos generales, nutricionistas, exdmenes de glucosa, presion arterial, masa muscular y
densitometria 6sea. A cambio de promover en dichas jornadas los productos que fabrican,
y aprovechar la oportunidad de venta en la sucursal. De esta forma se da asistencia médica

a los empleados de forma gratuita y la atraccion de mas clientes a sucursal.
Presupuesto para el Factor Prestaciones
Actividades Costo Anual

Otorgar crédito en compra de $0.00

medicamentos a sus empleados

Jornadas medicas en sucursales para $0.00

empleados y clientes

Total $0.00

3.10. Estrategia Factor Ambiente Fisico de Trabajo.
Proporcionar a los empleados la seguridad necesaria para que estos puedan realizar sus

actividades sin riesgo alguno. Cada actividad consiste de la siguiente manera:
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Quitar Obstéaculos: Liberar espacios que estan ocupados por materiales que no son
utilizados, para un mejor flujo de movimientos, la cual es recomendable aplicarla ya sea
en el area de trabajo, departamentos, y en toda la organizacion en general, cada semestre.

Descripcion Costos Mensual Costo Anual

Quitar Obstaculos $0.00 $0.00

Reparacion de anomalias: Tener a disposicion un fondo valorado en $500 el cual, si en
un semestre no existiere ninguna anomalia esta se mantiene y pasa para el siguiente
semestre y asi sucesivamente, servira para cualquier tipo de anomalia encontrada como,
por ejemplo: reparacién de techos, revision o cambios de aires acondicionados, 0 para una
pequefia reparacion de construccién que se necesaria etc.

Descripcion Costos Semestral Costo Anual

Reparacién de Anomalias $500.00 $1,000

Revision Periddica: Realizar una revision semestralmente en el area de trabajo para
observar que todo se encuentre condiciones éptimas.

Descripcion Costos Trimestral Costo Anual

Revisién Periddica $0.00 $0.00

lluminacién Ahorrativa: Realizar un cambio de iluminacién que genere ahorros, como
lo es la luz led, para ellos se debe de cambiar la iluminacion de bombillos tradicionales que
existan en aquellos lugares que aun no tienen luz led.

Para dicha inversion se le estima un fondo de inversion de $ 300, cada cuatrimestre.

Descripcion Costos Cuatrimestral Costo Anual

lluminacion Ahorrativa $ 300 $900
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Presupuesto Factor Ambiente Fisico de Trabajo

Actividades Costo Anual
Quitar Obstaculos $0.00
Reparacion de Anomalias $ 1,000
Revision Periddica $0.00
[luminacién Ahorrativa $ 900
Imprevistos $ 100.00
Total $2,000
3.11. Actividades para el Factor Responsabilidad.

Esta accion consiste en fortalecer el valor de la responsabilidad en los empleados hacia
sus puestos de trabajo, cumpliendo sus obligaciones y tomando decisiones con

precaucion. Para ello serd realizaran las siguientes actividades.

e Evaluaciones trimestrales sobre el contenido de los manuales operativos, codigo
de conducta y cddigo de ética.

Farmavalue posee manuales operativos, cddigos de ética y conducta, y aunque si
se les brinda a sus empleados al momento de ser contratados, no se fomenta el
estudio de los mismos. Para garantizar la lectura y estudio de ellos por parte de los
trabajadores se programaran de forma trimestral una evaluacion virtual sobre los
contenidos de los manuales mencionados y asi impulsar los valores que posee la
empresa.

e Capacitaciones impartidas por INSAFORP.
Las capacitaciones que se deben impartir al personal deberan ser orientadas de
acuerdo a las actividades que realizan en sus puestos de trabajo, por ejemplo:
Atencion al cliente, ventas, presentacion personal, y herramientas informaticas.
INSAFORP, tiene disposicion los siguientes temas que pueden ser impartidas de

forma presencial y online.
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o Como aumentar la efectividad en las ventas de piso y mostrador.
o Prospeccion efectiva de ventas.

o Pasion por el servicio al cliente

o Estrategias de imagen personal para la venta.

o Cursos de Microsoft Office.

Presupuesto Factor Responsabilidad

Actividades Costo Anual

Evaluaciones trimestrales sobre el $0.00
contenido de los manuales operativos,

cddigo de conducta y codigo de ética.

Capacitaciones impartidas por $500.00
INSAFORP.
Total $500.00

4. Plan de Implementacion de las actividades propuestas para mejorar el clima laboral.

A. Responsable de la implementacion: Para que las actividades a implementar tengan
existo es necesario que el gerente general sea la responsable de llevar a cabo cada uno
de los procedimientos necesarios ya sea coordinando y delegando responsabilidades
para lograr asi que se realicen de la mejor manera, con el prop6sito de mejorar cada uno
de los factores evaluados para que los empleados en sus actividades diarias gocen de un

buen clima laboral agradable.

B. Costos Financieros para la implementacion: Para la ejecucion de la propuesta los
recursos financieros podran ser obtenidos de fondos propios de la entidad, los cuales
seran utilizados para cubrir los gastos de materiales a utilizar y recurso humano. Por
consiguiente, es necesario que los colaboradores se sientan comodos en la empresa,
siendo este una excelente herramienta para el fortalecimiento y desarrollo de la empresa;

es importante que se invierta en ello para alcanzar los objetivos segun la propuesta.
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C. Recursos Materiales: Los recursos materiales son indispensables para la realizacion de
cualquier tipo de actividad, por tal razon, los recursos materiales que son requeridos
para llevar a cabo las propuestas estratégicas de implementacion son los siguientes:
Computadora, sillas, proyector, pago de transporte, revision e instalacion de luces led,

aire acondicionado, revision y reparacion de infraestructura, papeleria.

D. Recursos Humanos: Cada una de las personas involucradas en la propuesta son
valiosas para el buen funcionamiento de la misma, contar con el recurso humano es
primordial porque son las que llevan a la accion los planes y por medio de ellas se logran
los objetivos de la organizacion, por tal motivo los recursos humanos necesarios para
echar a marcha dicho plan estratégico son las siguientes. Comité encargado de coordinar
las actividades, personal para la instalacion de luz led, aire acondicionado,
capacitadores, gerencia.

Presupuesto General para llevar a cabo las actividades propuestas para la
Empresa Farmavalue
Actividades Costo Anual

Factor motivacion

Capacitacion de impulso patrocinada $0.00

por proveedor.

Articulo personal o del hogar $600.00

Total $600.00
Factor Relaciones Interpersonales

Actividades de integracion. $48.00

Actividades de Convivencia $84.00

Total $ 132.00

Factor Comunicacion

Bitrix24 (Version gratuita) $0.00

Medio Tecnoldgicos $0.00

TOTAL $0.00

Factor Liderazgo



Plan de capacitaciones Insaforp

Capacitaciones no Insaforp
Total

Factor Prestaciones

Otorgar crédito en compra de
medicamentos a sus empleados
Jornadas medicas en sucursales para
empleados y clientes

Total

Factor Ambiente Fisico del Trabajo
Reparacion de Anomalias
[luminacion Ahorrativa
Imprevistos
Total
Factor Responsabilidad

Evaluaciones trimestrales sobre el
contenido de los manuales operativos,
cddigo de conducta y cddigo de ética.
Capacitaciones impartidas por
INSAFORP.

Total

Factor Recompensa
Compensaciones de trabajo
Total

Factor Cooperacion

$0.00

$500.00
$500.00

$0.00

$0.00

$0.00

$ 1,000
$ 900
$100.00

$ 2,000

$0.00

$ 500.00

$500.00

$0.00

$0.00
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Actividades Cooperativas $0.00
Total $0.00

Factor Identidad

Empleado del mes $0.00
Alianzas estratégicas con empresas $0.00
Total $0.00

Factor Conflictos

Crear un foro virtual $0.00
Implementar buzoén de sugerencias $0.00
Total $0.00
Total, Global $3,732.00

5. Cronograma de Actividades para la implementacion de la evaluacion y ejecucion de la
propuesta del clima laboral para la empresa Farmavalue.

El presente cronograma esté elaborado para mostrar cada uno de los pasos a desarrollar para

lograr la implementacién de las propuestas del plan de actividades, esto a partir desde su

presentacion por parte del equipo investigador, para ello se realiz6 tomando como referencia

los meses del afio, para el desarrollo de las propuestas tal como se muestran a continuacion.
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Cronograma de Actividades

Presentacion por parte del equipo investigador, sobre la
evaluacion del clima laboral a gerente general

Mes 1

Mes 2

Mes 3|

Mes 4

Mes 5

Mes 6|

Mes 7

Mes 8|Mes 9 Mes 10 (Mes 11

N

Revision de la evalucion del clima laboral por el gerente
general
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Equipo Investigador

w

Gerente general presenta la evalucion del clima laboral al
administrador unico para su respectiva aprobacion

4 Revision y aprobacion de la evalucion del clima laboral por

Administrador Unico.

Gerente General

Gerente General

Administrador unico

Ejecucion de las actividades propuestas para optimizar
un mantener el clima organizacional

Gerente General

Factor Motivacion
5 |Capacitacion de impulso patrocinada por proveedor. AT e
de sucursal
6 |Articulo personal o del hogar Gerente de Sucursal
Factor Relaciones Interpersonales
7 |Actividades de integracion. Cel s S u,cursal v
comité
8 |Actividades de Convivencia Comité
Factor Comunicacion
9 |Bitrix24 (Version gratuita) De‘_)artamerfto de
informatica
10|Medio Tecnoldgicos Comité
Factor Liderazgo
11 |Plan de capacitaciones Insaforp Insaforp
12 |Capacitaciones no Insaforp Depto. RRHH
Factor Prestaciones
13 [Otorgar crédito en compra de medicamentos a sus empleados Gerente de Sucursal
Proveedores y Gerente
14 . .
Jornadas medicas en sucursales para empleados y clientes de sucursal
Factor Ambiente Fisico
15 |Quitar Obstaculos Comité
16 |Reparacion de Anomalias Comité
17 |Revision Periodica Comité
18 |lluminacion Ahorrativa Comité
Factor Resposabilidad
® Evaluaciones trimestrales sobre el contenido de los manuales
operativos, codigo de conducta y codigo de ética. Dept. RRHH
B0 Gerente de sucursal y/o
Capacitaciones impartidas por INSAFORP. Insaforp
Factor Recompensa
27 Gerente de sucursal y/o
Compensaciones de trabajo Depto. RRHH
Factor Cooperacion
22| Actividades Cooperativas Gerente de Sucursal
Factor Identidad
23 |[Empleado del mes Gerente de Sucursal
24| Alianzas estratégicas con empresas Dept. RRHH
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ANEXO 1. Resultados del cuestionario.

Pregunta 1.
¢ Se siente agradado cuando se le reconoce su calidad de trabajo?

Objetivo: Determinar si los empleados se sienten bien cuando se les reconoce el trabajo realizado
para la empresa.

TablaN° 1
Alternativa | Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 25 100%
Mo 0 0%
Total 25 100%
GraficoN° 1
Pregunta 1

mSi mNo

Anélisis: EI 100% de los empleados manifiestan sentirse bien al ser reconocidos por el esfuerzo

y la calidad del trabajo que realizan lo que hace que se sientan un recurso valioso para la entidad.
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Pregunta 2.

¢Las posibilidades de ascenso en la empresa me motivan a mejorar mi desempefio laboral?

Objetivo: Analizar si los empleados son motivados al conocer posibles ascensos en la entidad

segun su grado académico o desemperio laboral.

Tabla N° 2

Alternativa | Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 23 92%
MNo 2 254
Total 25 10096
Grafico N° 2
Pregunta 2

HSi ENo

Anélisis: EIl (92%) de los empleados es motivado por un posible ascenso a futuro lo que hace que
las personas den lo mejor de su esfuerzo en sus labores cotidianas para obtener una posibilidad de

crecimiento. El resto 8% hace su trabajo sin tener como motivacion un posible ascenso.
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Pregunta 3.

¢Siente que se genera un ambiente de confianza en el trabajo debido a que existe comprension y
respeto por parte de mis comparieros de trabajo?

Objetivo: Evaluar el ambiente que genera tener compresion, respeto y confianza de los empleados
dentro de la entidad.

Tabla N° 3
Alternativa [Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 24 96%
No 1 A%
Total 25 100%
Grafico N° 3
Pregunta 3

mSi mNo

Anélisis: El 96% de los empleados considera que existe un ambiente sano y de confianza entre
sus comparieros lo que ayuda a mantener un ambiente laboral agradable, compafierismo,
cooperacion, mientras que el resto 4% no consideran importante que exista un ambiente sano entre
sus comparieros de trabajo



Pregunta 4.

¢La relacion laboral entre jefe inmediato y grupo de trabajo es adecuado?
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Objetivo: Examinar la relacion laboral entre jefe y sub alternos para conocer el nivel de ambiente

que se maneja en la empresa y departamentos de la entidad.

Tabla N° 4
Alternativa [Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 23 92%
No 2 8%
Total 25 100%
Grafico N° 4
Pregunta 4

HSi mNo

Andlisis: ElI 92% de empleados consideran tener buenas relaciones laborales con el jefe y
compafieros de trabajo lo que permite, compafierismo, cooperacion, aclarar dudas laborales etc. y
sobre todo ejercen sus labores en buen ambiente de trabajo, el resto 8% consideran que no existe

buenas relaciones tanto con jefatura y compafieros.
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Pregunta 5.

¢Su jefe inmediato consulta y escucha sus ideas, asi como sus opiniones sobre diferentes
asuntos?

Objetivo: Demostrar la relacion jefe y sub alterno para ver el nivel de satisfaccion la que afecta
directamente el ambiente laboral de la entidad.

Tabla N° 5
Alternativa [Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 23 92%
No 2 8%
Total 25 100%
Grafico N° 5
Pregunta 5

ESi mNo

Anélisis: EI 100% consideran que son atendidas sus dudas, quejas, puntos de vista y que son
escuchados por la jefatura a demas sus opiniones son tomadas en cuentas para la solucion de una
determinada tematica.
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Pregunta 6.

¢Recibe con suficiente anticipacion informacion de cambios en programaciones, antes de que
sucedan?

Objetivo: Indicar el impacto de los cambios no programados tengan en el ambiente laboral de la
entidad.

Tabla N° 6
Alternativa | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Si 21 849%
MNo 4 16%
Total 25 100%
Grafico N° 6
Pregunta 6

=Si = No

Analisis: El 84% manifiestan que cuando surgen algin cambio de programacion son notificados
con anticipacion y de esta manera pueden estar preparados para cualquier procedimiento que sea

necesarios realizar, el resto 16% expresan no recibir ningun tipo de informacion anticipada cuando
existe cambio de programacion.
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Pregunta 7.

¢Considera que el jefe no solo se limita a dar 6rdenes y a escuchar sugerencias, sino que ademas
participa en el trabajo?

Objetivo: Conocer si los empleados consideran importante la labor del jefe dentro de la entidad y
si da apoyo para la realizacion de una determinada actividad que necesite de su intervencion.

Tabla N° 7
Alternativa | Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 23 92%
Mo 2 8%
Total 25 100%
GraficoN° 7
Pregunta 7

mSi mNo

Andlisis:

92% de los empleados consideran que la jefatura contribuye al trabajo en equipo y que esta en la
disposicidn de involucrarse en las tareas que lo necesiten, el resto 8% manifiestan que la jefatura
no le interesa si hay actividades que necesitas de su ayuda.



Pregunta 8.

¢ Se promueve el trabajo en equipo por parte del gerente?
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Objetivo: Deducir si los empleados consideran que el gerente promueve el trabajo en equipo para

sentirse todos incluidos en las actividades, lo cual genera un mejor ambiente de trabajo.

Tabla N° 8
Alternativa | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Si 24 96%
No 1 4%
Total 25 100%
Grafico N° 8
Pregunta 8
= Si =No
Analisis:

El 96% de los empleados manifiestan considera que el gerente fomenta el trabajo en equipo lo
que implica mejores relaciones laborales entre empleados, apoyo mutuo y lograr mejores
resultados para la realizacién de las terea, mientras el resto 4% consideran que no se pone en

practica el trabajo en equipo.
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Pregunta 9.
¢ Considera que su superior escucha y atiende los problemas que le presenta?

Objetivo: Revelar si el jefe posee la habilidad de escuchar a los empleados y asi como también
dando posibles soluciones los problemas.

TablaN° 9

Alternativa | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Si 25 100%
No 0 0%
Total 25 100%
Grafico N° 9

Pregunta 9

0%

HSi mNo

Analisis: El 100% de los empleados esta de acuerdo en que su gerente escucha y atiende los
problemas que se le presentan y que ademas buscas soluciones lo que conlleva mejor confianza
entre ambas.
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Pregunta 10.
¢Las prestaciones que tienen dentro de la institucion son de acuerdo a la ley?

Objetivo: Evaluar si las prestaciones que reciben los empleados son efectuadas de acuerdo a la
ley.

Tabla N° 10
Alternativa [ Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 25 100%
No 0 0%
Total 25 100%

Gréfico N° 10

Pregunta 10

0%

mSi mNo

Anélisis: El 100% de los empleados aseguran que las prestaciones por parte de la empresa, son
otorgadas y pagadas conforme a la ley. Lo cual es muy beneficioso para ambas partes porque el
empleado tiene asegurado sus beneficios y la empresa tiene la solvencia ante las leyes laborales
del pais.
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Pregunta 11.

¢Considera que la empresa deberia tener otras prestaciones salariales de acuerdo al nivel de
estudios, desempefio y experiencia?

Objetivo: Determinar que prestaciones consideran conveniente recibir los empleados de acuerdo
a sus estudio, desempefio y experiencia.

Tabla N°11
Alternativa [ Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 19 76%
No 6 24%
Total 25 100%

Gréfico N°11

Pregunta 11

HSi ®mNo

Anélisis: El 76% de los empleados encuestados consideran que la empresa deberia evaluar las
prestaciones de acuerdo a la experiencia, desempefio y formacion académica, mientras que el resto
24% consideran que las prestaciones que actualmente la organizacion ofrece son adecuadas y de
acorde a sus necesidades
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Pregunta 12.

¢Laempresa se preocupa por ayudar a los colaboradores que tienen problemas personales?

Objetivo: Identificar si los empleados obtienen el apoyo de la empresa cuando surgen problemas
personales como, por ejemplo: econémicos, sociales, familiares etc.

Tabla N° 12

Alternativa Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta Relativa

Si 19 76%

No 6 24%

Total 25 100%

Gréfico N° 12

Pregunta 12

HSi mNo

Analisis: El 76% de los empleados consideran tener el apoyo por parte de sus jefes, cuando surge
un problema personal, de este modo se considera que la empresa se preocupa por el bienestar

integral de los trabajadores, mientras el resto 24% consideran que a la entidad no le interesa sus
problemas personales.
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Pregunta 13.
¢El ambiente fisico de trabajo estimula mi eficiencia y productividad?

Objetivo: Mostrar si las condiciones del ambiente fisico ayudan o no a mejorar la eficiencia y
productividad de los empleados.

Tabla N° 13
Alternativa Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
Si 23 92%
No 2 8%
Total o5 100%
Gréafico N° 13
Pregunta 13

"5 EWNo

Analisis: El ambiente fisico de trabajo si ayuda a mejorar la eficiencia y la productividad de los
empleados, ellos se sienten cdmodos en un lugar agradable y adecuado para trabajar segun el 92%

de los empleados manifiestan, el resto 8% no creer que las condiciones fisicas laboral incluyan en
su rendimiento.
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Pregunta 14.

¢Considera usted que la ventilacion e iluminacion de su &rea de trabajo es la apropiada para la
realizacion de sus actividades?

Objetivo: Deducir si las instalaciones cuentan con sistema de ventilacion e iluminacion adecuadas.

Tabla N° 14
Alternativa [ Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Si 24 96%
No 1 4%
Total 25 100%

Gréfico N° 14

Pregunta 14

a5 WNo

Analisis: Los resultados de esta pregunta indican que las instalaciones de la empresa cuentan con
la iluminacion y ventilacion adecuada, por lo tanto, los trabajadores afirman que la iluminacion y
la ventilacién es un factor muy importante como parte del clima organizacional.



Pregunta 15.

¢Puede usted tomar decisiones respecto al cargo que desempefia?
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Objetivo: Identificar el proceso de toma de decisiones con respecto a las tareas que realiza el

trabajador.

Tabla N° 15

Alternativa Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa

Si 18 72%

No 7 28%

Total o5 100%

Grafico N° 15

Andlisis:

Pregunta 15

S mNo

Solo el 72% de los empleados afirman que pueden tomar decisiones en las labores que realizan,
mientras que el porcentaje restante 28% considera que todas las decisiones estan controladas por
el jefe, este pequefio grupo ain no tiene la confianza para desenvolver su cargo, y por lo tanto
todas sus actividades son consultadas con su superior
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Pregunta 16.
¢Realiza usted todas las actividades correspondientes a su puesto de trabajo?

Objetivo: Evaluar el grado de compromiso que tiene el trabajador con sus responsabilidades
laborales.

Tabla N° 16

Alternativa | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Si 25 100%
No 0 0%
Total 25 100%

Grafico N° 16

Pregunta 16

0%

5 BNC

Andlisis:

Todos los empleados afirmaron que realizan las actividades que se les asigna desde el inicio de
sus labores hasta el final de sus labores e incluso si se les piden trabajo adicional lo realizan lo

cual mide el nivel de compromiso por parte de los empleados hacia la organizacion y a sus
superiores.



Pregunta 17
Cuando le asignan responsabilidades extras. ¢Las acepta?

Objetivo: Identificar la actitud hacia trabajo extra de los trabajadores

Tabla N°17

Alternativa | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Si 25 100%
No 0 0%
Total 25 100%

Gréfico N°17

Pregunta 17
0%

uS EmNo

Anélisis: Todos afirmaron tener la responsabilidad de realizar labores extras a las ya asignadas

de su cargo, lo que los motiva porque sus aportes son necesarios para cumplir con los objetivos
de la organizacion

90
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Pregunta 18.
Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo con sueldo y condiciones iguales. ¢Lo haria?

Objetivo: Interpretar si los empleados consideran un cambio de empleo con sueldo y
condiciones iguales para saber si lo llevarian a cabo.

Tabla N° 18

Alternativa Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Si 9 36%
No 16 64%
Total 25 100%

Grafico N° 18

mS5 = No

Analisis: Un 36% de los empleados considera un posible cambio de organizacién, sin importar
que sea con sueldo y condiciones iguales, esperando que en la nueva empresa se sientan mas
cdémodos con respecto al clima laboral en la que estan acostumbrados y mientras que un 64% de
los empleados se sientes a gusto con la empresa con la que estan laborando ya sea con respecto a
la infraestructura, el ambiente laboral, su sueldo etc. ya que sienten estabilidad laboral y tienen
oportunidad de crecimiento.



Pregunta 19

¢Considera usted que su jefe esta dispuesto a ayudarlo cuando se le presenta una duda sobre

cémo realizar una tarea relacionada con su trabajo?
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Objetivo: Mostrar si existe apoyo de jefatura cuando surgen dudas para la realizacion especifica
de alguna actividad.

Tabla N° 19
Alternativa Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 25 100%
No 0 0%
Total 25 100%

Grafico N° 19

= No

=5 = No

Anélisis: En su totalidad todos los empleados manifiestan que reciben el apoyo de la jefatura 'y
esta a disposicién en todo momento para ayudar a despejar aquellas dudas para una determinada
realizacion de una actividad.
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Pregunta 20

¢ Colabora usted con sus comparfieros de trabajo cuando estos no pueden realizar determinada
tarea?

Objetivo: Determinar si existe, 0 no apoyo mutuo entre colaboradores para la realizacion de las
labores

Tabla N° 20
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 25 100%
No 0 0%
Total 25 100%

Gréafico N° 20

Anélisis: Los empleados manifiestan que entre ellos si existe apoyo mutuo a la hora de realizar
alguna tarea que otro compariero de trabajo no puede realizar, si uno o varios colaboradores saben
cémo realizar la tarea le ayudan a explicar la manera de como poder realizar determinada actividad.
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Pregunta 21
¢Cuando surgen conflictos busca la forma de resolverlos?

Objetivo: Generar mecanismos de solucion de conflictos

Tabla N°21
Alternativa Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 25 100%
No 0 0%
Total 25 100%

Grafico N° 21

Anélisis: El 100% de los empleados expresaron que buscan la manera de resolver los conflictos,
cuando estos surgen, hacen la manera posible de solucionarlos para que no exista discordia entre
ellos y asi mantener los lazos de amistad para que siempre exista un ambiente agradable entre
ellos.
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Pregunta 22

¢Existe entre sus comparieros conflictos laborales que afecten negativamente la imagen y la
productividad de la empresa?

Objetivo: Identificar qué tipo de conflictos se dan entre los colaboradores

Tabla N° 22
Alternativa Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 7 28%
No 18 72%
Total 25 100%

Grafico N° 22

ns5 @aN

Anélisis: un 72% considera que no existe conflicto entre los colaboradores que ocasionen una
mala imagen, por lo tanto, su entorno es un ambiente agradable en la que todos se siente bien lo
que ayuda a que exista una buena productividad. Mientras el resto 28% considera que, si existe
conflictos, lo que provoca que los empleados que estan involucrados tengan baja productividad en
sus labores por el hecho que no se siente bien por las discordias que existe, asi mismo crean un

ambiente tenso para los demas colaboradores en su lugar de trabajo, mas, sin embargo
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Pregunta 23
¢Se considera usted un elemento muy importante dentro de la empresa?

Objetivo: Determinar si los empleados se siente un elemento importante dentro de la
organizacion.

Tabla N° 23
Alternativa Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 22 88%
No 3 12%
Total 25 100%

Gréafico N° 23

Anélisis: Se determina que el 88% de los empleados se consideran un elemento muy importante
para la empresa, sin importar el tipo de actividad que realizan, ya que sus aportes hacen posible
los objetivos de la organizacién, por tal motivo todos son un elemento importante
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Pregunta 24
¢Le gusta que le pregunten donde trabaja?

Objetivo: Verificar que tan gratificante se siente el empleado en la empresa que labora.

Tabla N° 24
Alternativa Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 22 88%
No 3 12%
Total 25 100%

Gréfico N° 24

Analisis: A los colaboradores segun la encuesta realizada les gusta que les pregunten en que
entidad laboran, ya que ellos se sienten orgulloso/as de pertenecer en dicha empresa ya sea por el
prestigio que de ella se tiene.



Tabla No 25 Evaluacion del Clima Organizacional
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1. ¢ 3e dente agradado
cuando se le reconoce su

2. ;Lasposibilidades
de ascenso en la empresa
me mofivan a mejorar mi

JZSIENte que s genera un

ambiente de confianza en el

trabajo debido a que existe
comprension y respeto por parte

4,

laboral entre jefe

sLa relacidn

inmediato y grupo de

5.;5u Jefe inmediato consulta
y escucha susideas as como
susopiniones sobre diferentes

Marca temporal Genero  |Edad calidad de trabajo? desempefio laboral? de miscompafieros de frabajo? |trabajo esadecuado? asuntos?
Puntaj Puntaj
Respuesta Puntaje  |Respuesia Puntaje Respuesta Puntaje Respuesta g Respuesta g
10152021 7:01:16|Femenino |18 a 30 afios  |Si 2|Ho 1|No 1Si 2|5i 2
10152021 7:01:24|Femenino 18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10192021 7:09:01|Femenino |18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1012021 7:17:16|Masculino [18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1012021 7:20:42|Masculino |31 a 40 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|Ho 1Si 2
1012021 7:32:14|Femenino |41 afios o mas |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10152021 7:37:28|Femenino |41 afios o mas |Si 2|5i 2|5i 2|Ho 15i 2
10112021 7:43:17|Femenino |31 a 40 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1012021 7:53:40|Masculino [18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10192021 8:27:59|Femenino |18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
101152021 8:29:42|Femenino 18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10152021 §:20:55|Masculino [18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1011%2021 9:56:44|Masculino [41 afios o mas |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1042572021 14:03:21[Masculine |31 a 40 afios_ |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10425/2021 14:07:33[M asculino | 31 a 40 afios_|Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10425/2021 14:10:20{M asculino | 31 a 40 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10425/2021 14:10:24[M asculino |31 a 40 afos _|Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1042572021 14:12:34[Masculine |31 a 40 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10425/2021 14:12:53(Masculino |18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1042542021 14:14:04[Masculino |31 a 40 afios_|Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10425/2021 14:39:15(Masculino |18 a 30 afios_|Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
10425/2021 15:07:35(M asculino | 18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1002772021 9:11:10|Femenino |41 afios o mas |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
1002712021 8:39:02{Femenino |41 afios o mas |Si 2|No 1|51 2|Si 2|Si 2
1042772021 15:17:12{Masculine | 18 a 30 afios  |Si 2|5i 2|5i 2|5i 2|5i 2
TOTAL DE ENCUESTADOS 23
TOTAL DE PREGUNTAS 24

OPCIONES DE RESPUESTA

2
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11.;Considera que la empresa deberia tener

otras prestaciones salarialesde acuerdo al

12.;La empresa =
preocupa por ayudara los
colaboradoresque tienen

T3.L ET aMBDIEMNTE
fisico de trabajo
esimula mi
eficiencia y

4.

100

JCONEers USed que 1
ventilacion e iluminacion de su
area de trabajo esla apropiada

para la realizacion de sus

15.;Puede usted
tomar decisiones
respecto al camgo

nivel de estudios desempefio y experiencia? problemas personales? productividad ? actividades? que desempena?
’ Respuest Respuest Puntaj
Respuesta Puntaje a Puntaje a Puntaje Respuesta Puntaje | Respuesta g

Mo 2(5i 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1|Si 2|Si 2|Si 2|Mo 1
Mo 2|Si 2|Si 2|No 1(No 1
Si 1{No 1(Si 2|Si 2|Si 2
Si 1|Si 2|Si 2|Si 2|Si 2
Mo 2|Si 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1{No 1(Si 2|Si 2|Si 2
Si 1|Si 2|Si 2|Si 2|Si 2
o 2|Si 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1(Si 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1[N 1|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1(Si 2|No 1|No 1(Si 2
Si 1{No 1(Si 2|Si 2|Si 2
Si 1(Si 2|Si 2|Si 2|No 1
Si 1(5i 2|Si 2|Si 2|Mo 1
Mo 2|Si 2|Si 2|Si 2|No 1
Mo 2(5i 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1(5i 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1(Si 2|Si 2|Si 2|No 1
Si 1(Si 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1(5i 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1(Si 2|Si 2|Si 2|Si 2
Si 1{No 1(Si 2|Si 2|No 1
Si 1{Mo 1Mo 1|5i 2|Si 2
Si 1(Si 2|Si 2|Si 2[Si 2|
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TI.CUanag 1e 20U/ CoTanora Usted con sus

16.;Realiza usted todas asignan 18.5i pudiera dejarla |19.;Consdera usted que su jefe estd dispuesto| compaferosde trabajo
las actividades responsabilidades [empresa por otro trabajo| a ayudaro cuando se le presenta una duda cuando estosno pueden
corre spondientes a su extras. jLas con sueldo y condiciones| sobre como realizar una tarea relacionada realizar determinada
puesto de trabajo? acepta? iguales. ;Lo haria? con U frabajo? tarea?
Puntaj Puntaj Puntaj Respuest
Respuesta g Respuesta g Respuesdta g Respuesta Puntaje a Puntaje

Si 1|5 2|5 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|3 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|3 2|Si 2|35i 2
Si 1|5 2|3 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|5i 2
Si 1|5 2|MNo 1(Si 2|5i 2
Si 1|5 2|3 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|35i 2
Si 1|5 2|Mo 1(Si 2|5i 2
Si 1|51 2|5i 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|35i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1(Si 2|5i 2
Si 1|5 2|5 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1(Si 2|5i 2
Si 1|5 2|5 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|35i 2
Si 1|51 2|5i 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1(Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1/Si 2|5i 2
Si 1|5 2|3 2|Si 2|5i 2
Si 1|5 2|Mo 1(Si 2|35i 2
Si 1|5 2|Mo 1[Si 2|35i 2
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21.gICuando
surgen conflictos

22.pExiste entre sus compafieros
conflictos laborales que afecten

Z3.k)5e considera

usted un elemento

muy importante

24.F)e gusta que

busca la forma de| negativamente laimageny la dentro de la le pregunten
resolverlos? productividad de la empresa? empresa? dénde trabaja?
Respuest | Puntaj Puntaj [ Respuest | Puntaj
a e Respuesta Puntaje Respuesta e a e |TOTALSI TOTAL NO PUNTAJE TOTAL

Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 40 4 44
Si 2|No 2|Si 2|Si 2 40 4 44
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 40 4 44
Si 2|No 2|[Si 2|No 1 34 7 41
Si 2|Si 1{Si 2|Si 2 34 7 41
Si 2|No 2|Si 2|Si 2 42 3 45
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 36 6 42
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 42 3 45
Si 2|No 2|Si 2|Si 2 42 3 45
Si 2|Si 1{No 1|Si 2 36 6 42
Si 2|No 2[Si 2|Si 2 38 5 43
Si 2|Si 1|Si 2|Si 2 34 7 41
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 38 5 43
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 38 5 43
Si 2|No 2|Si 2|Si 2 38 5 43
Si 2|Si 1{Si 2|Si 2 40 4 44
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 42 3 45
Si 2|Si 1|Si 2|Si 2 40 4 44
Si 2|No 2|Si 2|Si 2 36 6 42
Si 2|Si 1{Si 2|Si 2 40 4 44
Si 2|Si 1|Si 2|Si 2 38 5 43
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 40 4 44
Si 2|No 2|No 1{No 1 34 7 41
Si 2|No 2[No 1{No 1 26 11 37
Si 2|No 2|[Si 2|Si 2 40 4 44
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ANEXO 2. Preguntas de Entrevista Realizadas a la Gerencia

= Factor: Motivacion
1. ¢Considera que el ambiente laboral influye en el desempefio laboral del “personal? ¢Por
qué?

Objetivo: Determinar si 0 no, el clima laboral influye en el desempefio de los trabajadores.
Respuesta por Gerente de Sucursal:

Si, influye. Empezando por el trato que se le da a la persona. Lo mas importante es el trato,
si el trato no es bueno o0 no hay armonia en el lugar de trabajo. Algunas de las dos partes
estaran inconformes (Empleado o Empleador) por lo tanto es totalmente influyente.

2. ¢El rendimiento de sus colaboradores se tiene en cuenta para las promociones
empresariales?

Objetivo: identificar si los esfuerzos por parte de los trabajadores en sus labores son
posibilidades para un ascenso.

Respuesta por Gerente de Sucursal:

Si es correcto, especialmente en Farmavalue no tenemos problemas con su nivel académico
para ascenderlo, estamos abierto a dar la oportunidad desde cajero, independiente hasta
llegar a gerente. Siempre verificamos actitudes, proyecciones a corto, mediano y largo
plazo. Un ejemplo seria: yo que entre como asistente administrativo y logre ascender a un
puesto mejor y hoy soy gerente de una sucursal de Farmavalue.

3. ¢Considera importante los incentivos tantos econdGmicos como no econdémicos para mejorar
el ambiente laboral?

Objetivo: verificar si la gerencia considera importante los incentivos econmicos como
los no econdmicos.

Respuesta por Gerente de Sucursal:

Claro que si en FarmaValue tomamos en consideracion estos aspectos ya que son una
forma de motivar a los empleados y por supuesto que le hace saber lo importante que es su
trabajo para la empresa y estamos dispuesto a ayudar en lo que se pueda.

= Factor: Comunicacion
8. ¢En la empresa se maneja la comunicacion de forma efectiva entre jefes y colaboradores?
¢a través de qué medios?

Objetivo: Evaluar que tan accesible son las formas de comunicarse entre jefes y
colaboradores, por ej. Verbal, escrita, 0 con el uso de todos los medios tecnolégico de
comunicacion

Respuesta por Gerente de Sucursal
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Entre jefes y colaboradoras la comunicacion se maneja verbalmente si ellos necesitan algo
de mi parte, el momento puede ser en cualquier parte del dia que ellos se acercan a mi para
comunicarme lo que estd pasando. Por ejemplo, si ellos necesitan un permiso especial o
algo, ellos se acercan directamente a mi, no solo por WhatsApp nos decimos todo. En el
dia también y cada semana yo les hablo para ver como van sus resultados, pero no es
directamente en conjunto, sino que individualmente y cuando se puede por ejemplo hay un
ratito muerto que, para darles una informacion, los Ilamo a todos, rodean el escritorio y se
les informa.

¢ Como Gerente o0 jefe inmediato, escucha las ideas de los empleados?

Objetivo: Mostrar si los trabajadores son escuchados por sus inquietudes, necesidades y si

se dan posibles soluciones.

Respuesta por Gerente de Sucursal
Si claro, ellos a veces tienen ideas, por ejemplo, se acercan y me dicen “mire podemos
colocar esto con chonga o esto se puede manejar de esta manera y claro siempre se
toman en cuenta las ideas de ellos, siempre y cuando se validen. Yo como Gerente las
valido y con mi Gerente de Area que no afecte ninguna otra area en la empresa

¢Realiza reuniones de retroalimentacion al equipo para el mejoramiento de procesos
deficientes?

Objetivo: Verificar si la gerencia realiza reuniones para retroalimentar al equipo en
actividades que necesitan mejorarse.

Respuesta por Gerente de Sucursal

Reuniones en si, solamente que nos conectemos en una plataforma ya que en nuestra area
de trabajo y por el movimiento en nuestra sucursal, no tenemos un momento en especifico
que yo los pueda reunir a todos y tomando en cuenta que los horarios que tienen todos no
son los mismos y en los horarios cuando estan todos en la sucursal es la hora pico. Pero si
hay momentos en los que los llamo cada semana y les muestro los indicadores de nuestra
plantilla de resultados indicandoles en que vamos mal, por ejemplo, en solicitudes, no
estamos llegando a los objetivos, necesitamos retomar esto, entonces si a cada chico si se
le hace la retroalimentacion de como va y lo que esperamos que mejore.

Factor: Liderazgo
¢ Como Gerente o jefe se preocupa por la capacitacion y desarrollo del personal, para que
realice mejor su trabajo?

Objetivo: Revisar si existen capacitaciones para que el trabajador crezca laboralmente, y
asi mejorar su desempefio.

Respuesta por Gerente de Sucursal

Si, tal vez no tenemos una escuela para decir “este mes ti vas a estar aca para que aprendas
a hacer las cosas”, pero en lo personal dentro de la sucursal hay personas que saben mucho
de como es el proceso y como se debe hacer y también la empresa cuando hay una cosa



12.

13.

14.

105

nueva nos da las herramientas que necesitamos para aprender gue es lo nuevo que esta. Por
ejemplo habra una nueva insulina y a todos los chicos se les dio el material para que lo
estudiaran y para que se capacitaran, luego de eso se hizo un examen en el cual yo estuve
encargada de supervisar mis chicos, cada pregunta que contestaban yo me encargaba de
que supieran lo que estaban poniendo al igual que cada producto se les pregunta si saben
para qué es, que se le puede dar a un cliente, entonces si nos preocupamos por gue sepan
hacer las cosas sobre todo por el desarrollo de ellos y para mejorar la atencion a nuestros
clientes

¢Promueve el trabajo en equipo para sus colaboradores? ;De qué manera?

Objetivo: Medir si existe motivacion, delegacion de responsabilidades, apoyo, iniciativas
para resolver problemas y escuchar sus opiniones.

Respuesta por Gerente de Sucursal

Si por ejemplo tenemos muchos clientes con aseguradoras, a veces a un solo dependiente
le tocan 3 a 4 aseguradoras, entonces cuando yo veo de esta manera y la sala queda sola yo
Ilamo a los demas dependientes y les digo “por favor ayudenle a su compaiiero, agarren
una aseguradora cada uno y le ayudan a terminar” o “ayudenle a sacar los productos a su
compafiero, porque es una gran lista la que lleva el cliente” de esa manera se ayudan.
También podemos ver el trabajo en equipo a la hora de hacer el inventario, muchas veces
alguien no encuentra un producto, vienen los demas comparieros le ayudan a buscarlo, no
hay individualismo de decir, “eso a vos te toca” o “son tus aseguradoras y vos las vas hacer”
sino que se apoyan mucho entre ellos, tengo un equipo sélido en ese aspecto.

¢Coémo Gerente se involucra a apoyar las actividades asignadas al equipo? ¢Con que
frecuencia?

Objetivo: Indagar la frecuencia con la que el gerente se involucra a apoyar al equipo en
las actividades asignadas.

Respuesta por Gerente de Sucursal

Si Claro, por ejemplo, el inventario no solo ellos lo hacen también lo hago yo, en las
actividades como caja yo apoyo, no soy una gerente que solo paso en mi escritorio haciendo
mis cosas Y obligaciones que tengo a diario, me involucro en el despacho de domicilios,
también cuando un compafiero necesita ayuda con un cliente que esta molesto yo
intervengo.

Factor: Prestaciones
¢Las prestaciones se cumplen de acuerdo a la ley?

Objetivo: Determinar si los trabajadores reciben todas las prestaciones de ley.

Respuesta por Gerente de Sucursal

Si, por ejemplo, nosotros como empresa las prestaciones de ley son dar a nuestros
empleados el ISSS y AFP, en todas nuestras sucursales desde el momento que ingresan a
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trabajar con nosotros, se le piden sus datos para poderlos ingresar a la planilla y asi, desde
el primer dia que ellos empiezan a laborar obtengan los beneficios de las prestaciones.

¢Cuenta la empresa con prestaciones adicionales a la ley?

Objetivo: Diagnosticar si existe beneficios adicionales de ley por ej. Permiso de hacer un
mandado y luego regresar, becas de estudio para los hijos de trabajadores, algin subsidio
alimentario, un dia de descanso adicional, segun antigliedad o recibe una bonificacion etc.
Respuesta por Gerente de Sucursal

Una de las prestaciones que se da en FarmaValue es, la del transporte para las personas que
vienen de lugares mas lejos, aunque para nuestro caso la de la sucursal escalén 1, no se da
ese tipo de prestacion porgue todos los trabajadores vienen de lugares cercanos.

¢Cuenta la empresa con una escala salarial de acuerdo al nivel de estudios, desempefio y
experiencia?

Objetivo: Identificar si tienen efectos el grado de estudio, desempefio y experiencia, para
recibir un mejor reconocimiento econémico.

Respuesta por Gerente de Sucursal

En mi experiencia, en la sucursal escalon, el monto que puede ganar un asistente
administrativo son $500, claro los $500 no dependen de la carrera o diplomado por la que
nosotros vamos escalando dentro de la farmacia escalén 1, yo no tengo la carrera terminada
y en la escala en la que estoy lo he logrado por el conocimiento que he aportado a la
farmacia, entonces para FarmaValue sucursal escaldn 1, el salario depende segun el
conocimiento y el desarrollo de los empleados dentro de la farmacia.

Factor: Estructura'y Ambiente Fisico
¢ Como percibe actualmente el clima organizacional en la empresa?

Objetivo: Relacionar si existe un clima laboral positivo 0 negativo en la empresa.
Respuesta por Gerente de Sucursal

El ambiente laboral para mi opinién en la sucursal escalon es excelente, en el sentido de
gue yo no tengo mayor problema con los chicos, ellos en ninglin momento vienen enojados
a su lugar de trabajo, aunque talvez en su casa tuvieron algin problema pero cuando llegan
aqui es un ambiente ameno, en su momento sonrien, platican con sus compafieros que
tienen a la par, es mas hasta yo, hay momentos en el dia que les doy una sonrisa mia, ellos
no tienen una gerente que se la pasa todo el dia enojado o que crea un ambiente tenso, si
no que tengo un ambiente laboral agradable porque yo los dejo ser, ellos siempre han
podido llevar su manera de ser y llevar a la par su trabajo.

¢ Considera que los empleados tienen un buen ambiente fisico de trabajo y que los estimula

a ser mas eficaces y productivos?
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Objetivo: Identificar si las condiciones del area de labores son las adecuadas como
ventilacion, iluminacion, acceso al area etc.

Respuesta por Gerente de Sucursal

En nuestra sucursal tenemos nuestro comedor, sillas para que ellos puedan estar sentados,
contamos con microonda en el cual ellos pueden calentar su comida, también contamos
con aire acondicionado para que ellos no sufran de la calor, asi mismo se cuenta con todas
las via de seguridad y que hagan uso de su mascarilla para este tiempo de pandemia, talvez
no es un espacio fisico iluminado en si, pero si es un lugar que siempre esta limpio, asi
mismo se brindan todas las comodidades para que el empleado se sienta bien, por ejemplo
tenemos una alfombra de descanso en la que ellos puede hacer uso de ella.

¢Le Proporciona el equipo necesario a los empleados para que desempefien bien su trabajo?

Objetivo: Indagar si la gerencia 0 a quien corresponda, dota de las herramientas necesarias
a los trabajadores para sus labores

Respuesta por Gerente de Sucursal

Si, en el &rea de trabajo tenemos que tener todos lo necesario para realizar de una mejor
manera el trabajo, ya que se realizan calculos de todos los articulos que se necesita para
ello se proporcionan calculadoras, lapiceros para cualquier apunte, tijera para cortar los
medicamentos que se necesiten ser cortados, se pone en practica el uso del uniforme con
su gabacha y para los del area de motociclista es la empresa quien les provee en uniforme.

¢ Qué factores considera que les afecta méas a los trabajadores en el ambiente fisico del
trabajo?

Objetivo: Diferenciar los factores que provocan insatisfaccion para los trabajadores en sus
labores.

Respuesta por Gerente de Sucursal

Un factor que ellos no se sienten comodos, talvez es por el hecho de estar 3 0 5 horas
parados, aunque es algo que soy muy sincera que con el tiempo uno se acostumbra, talvez
para el empleado nuevo le cuesta un poquito adaptarse.



Anexo 3. Organigrama propuesto por equipo de investigacion.
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