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Resumen

Este estudio de Investigacion presenta a Kielsa Farmacéutica S.A. dedicada a la distribucion
masiva de consumo farmacéutico, La investigacion esta dirigida a dar respuesta de la influencia
que existe entre el clima organizacional y la rotacién de personal. Para la recoleccion de datos se
ha trabajado con una encuesta realizada por los autores de Litwin y Stringer, El cual posee un
porcentaje de Alfa de Cronbach de 0.862 con un total de 38 preguntas: para dar respuesta se ha
utilizado el método de la escala de Liker que permite medir, las dimensiones, Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflictos e
Identidad, el diagnostico se realizé con una muestra de 174 empleados encuestados de diferentes
niveles de la organizacion. La investigacion demostré que las 9 dimensiones evaluadas influian
un 46% en la rotacion de Kielsa farmacéutica, evidenciando la necesidad de emprender acciones
que permitan mejorar las puntaciones de las variables desafio y recompensa, se recomendaron

una serie de acciones que se desarrollaran en diferentes fases y tiempos determinados

Palabras Claves: Clima Organizacional y rotacion de personal
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Abstract

This research study presents Kielsa Pharmaceutical S.A. dedicated to the massive distribution of
pharmaceutical consumption, the research is aimed at responding to the influence that exists
between the organizational climate and staff turnover. For data collection, we have worked with a
survey carried out by the authors of Litwin and Stringer, which has a Cronbach's Alpha
percentage of 0.862 with a total of 38 questions: to answer, the method of the scale of Liker that
allows measuring, dimensions, structure, responsibility, reward, challenge, relations, cooperation,
standards, conflicts and identity, the diagnosis was made with a sample of 174 employees
surveyed from different levels of the organization. The research showed that the 9 dimensions
evaluated had a 46% influence on pharmaceutical Kielsa turnover, evidencing the need to
undertake actions to improve the scores of the challenge and reward variables, a series of actions

that were developed in different phases and were recommended certain times

Key Words: Organizational climate and staff turnover
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se presenta una vision general de la investigacion realizada,
describiendo los antecedentes que fundamentan el estudio, la definicion y el planteamiento
del mismo, asi como los objetivos que se desean alcanzar a lo largo de la investigacion, las
hipotesis que reforzaran a dar una respuesta a lo planteado, terminando con las razones que

justifican la realizacion del estudio e incluyendo el andlisis de resultados

1.1 INTRODUCCION

Segun Chiavenato (1998), EIl término rotacion de recursos humanos se utiliza para

definir la fluctuacion de personas dentro de las organizaciones.

Una compaiiia podré tener los mayores avances tecnoldgicos o contar con un exceso de
capital financiero; pero si no cuentan con un plan estructurado para mejorar la rotacion de
colaboradores la planilla de empleados siempre estaran entrando y saliendo de las

empresas, motivandose con ello una perniciosa rotacion de personal.

Si la rotacion no esta planeada en concordancia con la estrategia de la organizacion,
cada persona que decida salirse causara a las empresas pérdidas de productividad que

afectara las medidas que se tomen para ser competitivos.

En la presente investigacion, se analizara el problema existente de la alta rotacion de
personal de la empresa Kielsa Farmacéutica con el objetivo de poder determinar las causas
que la originan y presentar una propuesta viable que revertira dichas situaciones, con el

propdsito de lograr una mayor retencion de los colaboradores.

Posteriormente al desarrollo del plan de mejora se generard las respectivas
recomendaciones para que la empresa Kielsa Farmacéutica lleve a cabo la implementacion
del mismo. Es necesario encontrar y poner en marcha herramientas de gestion humana y de
desarrollo organizacional, la utilidad de la investigacion generara mejorar la calidad de vida
de cada uno de los servidores e inducird la apertura de nuevos y mejores espacios de
convivencia dentro de la organizacion, garantizando un nivel de calidad que permita
alcanzar los objetivos y metas propuestas en la mision y vision de la organizacion

tendientes a aumentar la productividad y un mejor desemperio en el trabajo.



La implantacion de la propuesta se requerira de un esfuerzo de ambas partes
involucradas tanto del patrono como colaboradores, pero no cabra duda que al final lo que

se obtendra serd mas importante que lo que se invirtio.

Se implementara una metodologia que indicara el tipo de investigacion a seguir
relacionando conceptos operativos para aplicar técnicas como encuestas al personal lo que

permitird dar validez a una de las hipoétesis planteadas.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Gellerman (1960 citado en Brunet 1999) acufi6 por primera vez en Psicologia
Organizacional el término Clima Organizacional con el grupo de caracteristicas que
describen a una organizacion por lo cual se va a distinguir de otras organizaciones, dichas
caracteristicas provocan influencia en el comportamiento de las personas en la organizacion
y para tener una vision mas amplia del problema investigado se menciona un estudio sobre
satisfaccion laboral y rotacion de personal que se llevo a cabo en empresa de transporte

publico en México.

Navarro Sanchez Lucio. (2008): Satisfaccién laboral y rotacion de personal en empresas
de transporte publico de pasajeros. México DF. Da a conocer aspectos como la satisfaccion
laboral y las causas de la rotacién del personal, medirlos y administrarlos eficientemente
permitié que los directivos provean los medios para que el trabajador se desempefie méas

productivamente.

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y los indices de rotacién de personal, con la finalidad de hacer una
propuesta para mejorar las condiciones de trabajo mediante su atencion en las dimensiones
de la primera variable y proporcionar a las empresas donde se realizd este trabajo, el

conocimiento de conocer las causas que pueden provocar la rotacion de estos.

La investigacion de campo se llevd a cabo aplicando un cuestionario a 300 operadores
de transporte publico de pasajeros, en donde predomina el nivel de escolaridad de

secundaria y la antigliedad en el puesto oscila entre uno a cuatro afios, para analizar la



satisfaccion laboral se utilizdé el modelo de Robbins (2004) el cual describe cinco
dimensiones, reto al trabajo, recompensas justas, condiciones de trabajo, equipos de trabajo
y compatibilidad con el puesto; mientras que las causas de rotacion fueron analizadas
considerando los trabajos de Chiavenato (1999), verdugo (1990), Mobley (1982) y Lozano
(2007) de los cuales se clasificaron en: procesos de seleccion y capacitacion, desempefio y
movimientos de personal. Por medio de la aplicacién de encuestas se recopilo la

informacion y con el programa SPSS 15.0 se realizo el anélisis de la estadistica descriptiva.

Los resultados muestran que predomina un alto nivel de insatisfaccién orientado a las
recompensas justas. Los factores internos que son considerados de mayor importancia para
los operadores en el momento de tomar la decision de cambiar de empleo son: el trabajo
que desempefia y la relaciéon con los comparfieros de trabajo y el supervisor. Se encontraron

relaciones negativas y significativas entre las variables.
(Fuente, tesis Instituto Politécnico Nacional.)

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

A continuacién encontrard un enunciado del problema, donde se presenta uno de los
retos que enfrenta este mercado de las cadenas de Farmacias; es la elevada rotaciéon de
personal, un fendmeno que se presenta con frecuencia en este tipo de industrias. Es
importante determinar si la empresa cuenta con estrategias o planes para reducir la rotacién
existente en la compafiia, la cual se describe en el planteamiento del problema y en
interrogantes sobre el mismo. Este estudio se centra en determinar la influencia del clima
organizacional en el alto indice de rotacion de personal de Kielsa Farmacéutica y proponer

mejoras que ayude a reducir significativamente la rotacion de los colaboradores.



1.3.1. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Segln los indicadores que maneja el departamento de Recursos Humanos se
comparten las estadisticas de rotacion de personal a nivel nacional en los periodos del afio
2016 - 2017. En la figura 1, se puede observar las variaciones de rotacion de ambos afios,

teniendo una rotacion promedio de 3.3% en el 2016 y 3.2% en el 2017
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Figura 1. Nivel de Rotacion de personal Kielsa 2016-2017

Fuente: Elaboracion Propia, 2017

Las personas en el mundo laboral se encuentran en constante movimiento, ya sea
dentro de la misma empresa o teniendo oportunidades en otras organizaciones, y justamente
uno de los problemas que frecuentemente se presenta en una empresa, es la inestabilidad
laboral, aspecto que genera consecuencias negativas, ya que posteriormente se agudiza

cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de la vacante.

Una de las causas mas comunes y que se situa al interior de las organizaciones,
puede ser por un desajuste entre el empleado y el jefe directo, la filosofia de la

organizacion, el entrenamiento incorrecto del empleado, la poca remuneracion salarial, las



politicas de la organizacién que debilitan la satisfaccion por el trabajo (reconocimiento,

evaluaciones de desempefio, asuntos de vacaciones, etc.),

Segun Robbins (1999) la satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas
que reciben los trabajadores y la cantidad que piensan debian recibir, es mas una actitud
que un comportamiento. Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador se
sienta satisfecho se encuentran; trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas,
condiciones laborales adecuadas y buenos comparieros de trabajo. Sabemos que la partida

de un empleado viene acompafiada con pérdidas con numerosos costos.

1.3.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Tal como lo indican Herndndez, Ferndndez y Baptista (1997), “plantear el problema
no es sino afinar y estructurar mas formalmente la idea de investigacion” (p. 59). Con el
propdsito de orientar la investigacion e identificar las variables vinculadas con el problema
se plantea en forma de pregunta

¢Como influye el clima organizacional de acuerdo a las 9 dimensiones Litwin y

Stringer en la rotacion de personal de Kielsa Farmacéutica?

1.3.3. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Una vez determinado el problema a continuacion se presenta una serie de preguntas que

nos ayudaran a conducir la investigacion.

e ;Segun las dimensiones estructura, responsabilidad y recompensa como es el Clima
Organizacional de la empresa Kielsa Farmacéutica?

e ;Cuéles son los factores que intervienen en el Clima Organizacional en sus desafios,
relaciones y cooperacion?

e ;Qué percepcion tienen los trabajadores con respecto a las dimensiones relacionadas

con desempefio, conflicto e identidad?



1.4 OBJETIVO DEL PROYECTO

Se presenta el objetivo general de la investigacion acompafiada de los objetivos

especificos con el fin de encaminar la misma

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del clima organizacional implementando la metodologia de

las 9 dimensiones de Litwin y Stringer en la rotacion de personal de Kielsa Farmacéutica.

1.4.2 OBJETIVO ESPECIFICO

e Determinar el Clima Organizacional de la empresa Kielsa Farmacéutica en cuanto a su
estructura, responsabilidad y recompensa.

e Analizar los diversos factores que intervienen en el Clima Organizacional en cuanto a
sus desafios, relaciones y cooperacion.

e Medir y analizar los estandares de desempefio, conflicto e identidad que intervienen en

el Clima Organizacional de la empresa Kielsa Farmacéutica

1.5 JUSTIFICACION

Hablar de rotacién de personal implica hablar de un costo econdmico, de productividad
y de imagen para las empresas, y uno de los principales problemas con que actualmente
cuenta la empresa es la alta rotacion de personal, partiendo de que la rotacion de personal
No es una causa en si mismo sino un efecto consecuencia de ciertos factores a nivel interno
de la organizacion y que condicionan ciertos comportamientos en los colaboradores, es por
ello que se pretende a través de esta investigacion conocer la influencia del clima

organizacional aplicando las dimensiones en la rotacion de personal.



Lo que hace necesario implementar estrategias de gestion humana que sean capaces de
volver a la empresa més competitiva en un mercado cada vez mas exigente, logrando una

mejor cuota de participacion en el mismo.

Por consiguiente la presente investigacion busca demostrar la influencia que existe
entre clima organizacional, y rotacion de personal en los empleados de Kielsa
Farmaceéutica, para poder implementar un plan de mejora que involucre las mejores
préacticas y con ello potenciar al recurso humano, a su vez retenerlo con el fin de cumplir

con las metas que como organizacion se ha planteado.

En la tabla 1. Indica que la empresa Kielsa Farmacéutica ha pagado una cifra de L. 10,

539,774.88 en concepto de derechos adquiridos, consecuencia de la rotacion de personal.

Tabla 1. Pago de Derechos Adquiridos debido a la rotacion en Kielsa Farmacéutica.

Pagos de Derechos Adquiridos Kielsa Farmacéutica

Afos

L. 5149,795.18 L. 5389,979.70

L. 10, 539,774.88

Fuente: Elaboracién Propia, 2017

En la tabla 2. Indica la inversion que la empresa Kielsa Farmacéutica realiz6 en concepto

de capacitacion por puesto y por cada uno de los colaboradores en el afio 2017.



Tabla 2. . Inversion total por puesto y colaborador en concepto de capacitacion.

Ao Inversién por Inversion
Empresa Puesto Colaboradores por ColaboracI;)or total
Puesto
Jefe de Farmacia 150 L. 538.77 L. 80,815.50
Kielsa HN Encargado de Turno 175 L. 538.70 L. 94,272.50
Auxiliar de Farmacia 323 L. 576.98 L. 186,364.54
Regente 167 L.512.14 L. 85,527.38

TOTAL L. 446,979.92

Fuente: Elaboracion Propia, 2017



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Es importante establecer los aspectos metodoldgicos y tedricos que sustentan este
estudio, por lo que en el presente capitulo se expondran aspectos de la situacion actual, asi
como también el andlisis interno, las teorias relacionadas y algunos resultados obtenidos en

investigaciones similares que se hayan realizado.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En el siguiente apartado se presenta el analisis de los datos estadisticos relacionados

con el estudio en diferentes niveles:

2.1.1 ANALISIS INTERNACIONAL

La fuga del talento humano tiene un costo econdémico, de productividad y de imagen
para las compafiias, la rotacion de personal le cuesta a Estados Unidos US$11,000 millones
anuales, segin un estudio realizado en 2012 por Dale Carnegie Training, acerca del
compromiso de los empleados. La Fundacion Nicaraguense para el desarrollo econémico y
social (Funides), coincide en que una alta rotacion de trabajadores implica alto costo para la
empresa, no solo en cuanto a blsqueda y seleccion de nuevo personal sino también en
cuanto a induccién y capacitacion. En su informe en octubre de 2016, sobre las
competencias que demandan las empresas en Nicaragua, Funides confirmo que la rotacion
se genera por despidos y renuncias de los trabajadores, los despidos estan relacionados con
factores disciplinarios asociados a competencias socioemocionales ““ la principal causa de
los despidos es el incumplimiento del reglamento interno de la empresa, en particular
ausencia injustificada, deshonestidad, acoso y alcohol” dice la entidad, las renuncias por su
parte estan ligadas a oportunidades laborales con mayores ingresos econémicos, una cuarta
parte de las renuncias estan relacionadas ademas a las malas relaciones que existen entre los
trabajadores con sus superiores 0 compafieros, un reciente estudio efectuado en 2016 por

Dale Carnegie Training apoyado por Gallup Delloite en diez paises, para el cual se toméd



una muestra de 3,300 empleados, revelo los resultados que se muestran en la grafica

presentada a continuacion.

En la figura 2 se puede observar el estudio realizado para medir el compromiso que

poseen los empleados con las empresas.
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Figura 2. Estudio efectuado para medir el compromiso de empleados

Fuente: Estadisticas del Dale Carnegie Training, 2012

Igualmente la investigacion revelo que las compafiias con empleados
comprometidos superan a las demas hasta en un 202 % en desempefio, “el comportamiento

es universal, las tendencias son las mismas” dijo la especialista.

Segun un estudio de Tendencias de Sueldos y Empleo 2017 realizada por Sistemas
Humanos (firma mexicana de consultores expertos) en la que participaron 165
organizaciones de diferentes sectores y regiones geograficas de Mexico, arrojo los

resultados en cuanto a rotacién los cuales se muestran en la figura 3.
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Figura 3. Indice de rotacion de empresas Mexicanas 2017

Fuente: Estadistica de Sistemas Humanos de Tendencias de Sueldos y Empleo, 2017

De acuerdo con los resultados de la encuesta, los empleadores indican que las

razones por las cuales una persona decide cambiar de empleo.

En la figura 4, se muestran las causas porque los empleados deciden optar por un

cambio de empleo.
‘

CAPACITACION
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Figura 4. Causas por cambio de empleo

Fuente: Estadistica de Sistemas Humanos de Tendencias de Sueldos y Empleo, 2017
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Chile es uno de los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo

Econdmicos (OCDE) con mayor rotacion de trabajadores, de acuerdo con datos publicados
por el Banco Central. En la figura 5, se muestran tasas de rotacion promedio de algunos

paises de los afios 2005 al 2014.
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Figura 5. Tasas de rotacion promedio de algunos paises en el afio 2005 al 2014

Fuente: Periodico la tercera Chile 2014)

2.1.2 ANALISIS NACIONAL

Diario el Heraldo (2015) publica que uno de los grandes problemas que existen en
Honduras es la falta de estadisticas en cuanto a la situacion de rotacion de personal, las
diferentes empresas no publican sus indices de rotacion, por ende no existen registros en

relacién a los diferentes motivos o causas por las que una persona deja su centro de trabajo.

Al parecer permanecer mucho tiempo en las empresas ya no es tan importante como
antes, la alta rotacion en los empleos es una técnica que se esta volviendo habitual en varios

paises.

Los profesionales de hoy han ido cambiando su mentalidad, aspecto que esta

directamente relacionado con factores generacionales, econdmicos y culturales, siendo el
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primer factor el que aporta mayor contribucion a que las personas cambien de un trabajo a
otro. Segln datos de la empresa de reclutamiento especializado Page Group, el que un 45%
de los profesionales en los ultimos afios haya cambiado al menos cuatro veces en dos afios
responde a una tendencia que se da mayoritariamente en la llamada generacion Y o
millenials, perfiles que corresponden a recién egresados o profesionales que tienen entre

cinco a siete afios de experiencia laboral.

Para Juan Ignacio Silva (2015), executive manager de esta entidad, “esta generacion
de profesionales es la méas propensa a rotar, dado que por sus caracteristicas, su perfil choca
con el estilo gerencial de las personas que ocupan puestos de liderazgo, por lo que las
razones mas importantes para cambiar de trabajo son: mayor sueldo, problemas con la
jefatura, mejor clima laboral y cercania al hogar, lo cual muchas veces no coinciden con sus
supervisores”. Son los profesionales entre 23 y 30 afios los que estan constantemente en
movimiento, por lo que las empresas ante este escenario tan dindmico y de destruccion de
productividad han comenzado a priorizar los afios de experiencia en terreno por sobre la

experiencia tedrica/estudios que entrega el permanecer en una sola compafiia.

Las empresas estan buscando un profesional que tenga capacidad de comunicarse,
expresarse, reflexionar y adaptarse con facilidad en vez de una persona que cada vez que se
aburra de su jefe rote. En las industrias donde hay més rotacion resaltan el retail, la mineria,

segmentos industriales, areas de finanzas, ventas y comunicaciones.

En cuanto al analisis de algunas empresas hondurefias podemos mencionar:

Segin memoria de sostenibilidad DIUNSA (2015) En este contexto cabe mencionar los
datos estadisticos de rotacién de algunas empresas hondurefias como lo es DIUNSA, la cual
basada en sus valores organizacionales, ofrece beneficios a los colaboradores y sus
familias, enfocados en su bienestar en dos areas fundamentales del desarrollo humano:
salud y educacion. Los cuales tiene como proposito impactar en el desarrollo y la
estabilidad de los colaboradores y en consecuencia se ven reflejados en el indicador de
rotacion de personal, la que alcanzo un 24% anual, teniendo una reduccién significativa en
relacion a afios anteriores

Segun memoria Sostenibilidad de Grupo Elektra (2015) busca contrarrestar la rotacion

de personal por medio:
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e Evaluar y alinear puestos acordes a los objetivos de la Empresa

e Fortalecer lineas de comunicacion con los colaboradores

e Entrenar a los colaboradores y supervisores en el buen manejo de personal

e Ofrecer esquemas de compensacion atractivos

e Otorgar reconocimientos mensuales

e Fomentar eventos con familiares de los colaboradores

e Ofrecer capacitacion presencial en temas de motivacion, imagen e inteligencia

emocional

2.1.3 ANALISIS INTERNO (EMPRESA)

En este apartado presentamos el andlisis de la situacion en la que actualmente se

enmarca el problema de investigacion.

KIELSA Farmacéutica S.A, conocida como Farmacias KIELSA es una empresa
centroamericana, lider en el ramo farmacéutico; fundado en junio del afio 2000 como parte
de la estrategia de crecimiento del Grupo FARINTER (Farmacéutica Internacional) que
desde ese afio comenzd a desarrollar la primera y mas amplia cadena de farmacias con
tiendas de conveniencia y servicios con alto valor agregado, actualmente cuenta con 220
Farmacias a nivel nacional con mas de 1100 empleados. Como parte de los planes de
expansion, inicio operaciones en la cuidad en Managua el 1 de noviembre de 2014
contando con 20 Farmacias en la actualidad, asi mismo abri6 operaciones con 3 Farmacias
en la ciudad de Costa Rica el 14 de Marzo del afio 2016.

En los Gltimos afios ha tenido un rapido crecimiento en puntos estratégicos del pais
siendo su principal competidor Farmacias Siman y Farmacias del Ahorro (FA) y en vista
que en dicha organizacién no se ha realizado un estudio previo de clima organizacional, se
ve la necesidad de llevar a cabo dicho analisis en los colaboradores de las farmacias en
San Pedro Sula, comprendiendo que el clima organizacional se vuelve muy importante

para que la organizacion pueda retener el talento humano, brindando excelentes
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condiciones de trabajo, relaciones interpersonales basadas en la comunicacion y respeto e

identificando cuales son las &reas en las que se puede mejorar.
Mision:
Ser lideres Centroamericanos en el comercio especializado de Farmacia que es

nuestro negocio principal, asi como productos de cuidado personal y de consumo brindando

la mejor experiencia de compra, conveniencia y seguridad.
Vision:
Mejorar la calidad de vida de nuestros clientes, a través del mejor nivel de servicio y

precios competitivos. Innovar continuamente orientando nuestro esfuerzo en ser la mejor

alternativa en Farmacia, para asi siempre superar las expectativas de nuestros Clientes.
Fortalezas:

e Ubicaciones estratégicas y mayor cantidad de puntos de ventas abarcando la
mayor proporcion territorial del pais.

e No se seleccionan los productos del area de Farma para aplicar el 30%, es
aplicado a todo medicamento a diferencia de como lo hacen en la farmacia
Siman. Y Farmacia del Ahorro.

e Horarios extensos, tiendas 24 horas.

e La cadena cuenta con mayor cantidad de autoservicio que las otras cadenas de
farmacias.

e Tiendas de conveniencia con mayor cantidad de surtido y variedad.

e Tarjeta de fidelizacion KIELSA Cash Unica en Centroamérica, con recarga de

efectivo.
Oportunidades:

e Fortalecer el surtido a nivel de la cadena.

e Mejorar el servicio a domicilio nacional.

e Fortalecer el programa de fidelizacion de Kielsa Cash mediante las estrategias
de Marketing.

e Eficientar el servicio al Cliente.
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e Recuperar el segmento de Clientes cronicos.

e Incrementar la cartera de Clientes corporativos.

e Desarrollo de CRM Clientes y médicos.

e Fortalecer las labores de BTL de manera continua estableciéndolas como vias
para el incremento potencial de las ventas.

e Buscar medios de negociacion con Menarini para agilizar la entrega de canjes.

e Seguimiento a Clientes TOP otorgadndoles un presente cada afio en

agradecimiento por su preferencia.
Debilidades:

e Restricciones al momento de vender el medicamento con limites de cantidades
con Kielsa Cash (solo se expenden medicamentos para dos tratamientos de dos
meses)

e Restricciones al momento de vender el medicamento a Clientes de tercera edad
por medio de terceras personas.

e No existe descuento preferencia para clientes de tercera edad reflejado en
factura

e Altarotacion de personal

e Falta de sentido de pertenencia del personal hacia KIELSA.

e Surtido limitado de ciertos medicamentos y poco seguimiento al tema de ventas
perdidas

o Deficiencia y retraso para la contratacion de personal por no contar con un
departamento de RRHH dedicado Unicamente a KIELSA

e El colapso del equipo informatico por no contar con politicas de mantenimiento
preventivo y correctivo de los equipos de computo en las tiendas.

e Seguros Palic cuenta con una enorme cartera de clientes de los cueles solo

brindamos servicio a Lady Lee y Banco de Occidente.
Amenazas:

e Crecimiento de las competencias acortando las distancias en las cantidades de

puntos de ventas abiertos.
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e Inseguridad del pais

e Inestabilidad en la economia del pais

e El cliente desconoce la todos los beneficios y funcionalidad de la Kielsa Cash
e Las condiciones cambiantes de las aseguradoras hacia KIELSA

e Las estrategias de descuentos de Farmacias ElI Ahorro en zonas foraneas.

e Clientes particulares de otras cadenas perciben que KIELSA es mas caro.

2.2 TEORIAS

Se presentan las principales teorias relacionadas con las variables de estudio.

2.2.1 Teoria de Rotacion de Personal de Pigors y Meyers (1985)

La rotacion de personal es el grado de movilidad interna de los empleados; evitable
0 inevitable; saludable o no saludable para una organizacion. Para ellos cada tipo de
rotacion tiene sus propias causas. Las causas de la rotacion inevitable son: enfermedades
cronicas, accidentes que producen lesiones parciales o totales permanentes, la muerte y la

jubilacién.

Las causas de rotacion evitable son: insatisfaccion, bajos sueldos, mala integracion
del trabajador a la organizacion, falta de identificacion del empleado con los objetivos de la
organizacion, mala seleccion del personal, falta de movilidad interna (programa de
ascensos y traslados). Las causas de rotacion saludable son: ascensos, promociones y
traslados que permiten atraer gente nueva que enriguezca con Su experiencia,

conocimientos, idiosincrasia, iniciativa y potencial a la organizacion.

Las principales consecuencias de la rotacion excesiva de personal son: dafios a la
moral, imagen de la organizacion a la comunidad, pobre integracion del personal y la
generacion de actitudes de rechazo hacia el producto, organizacion, marca y servicios que
ofrece la organizacion, incrementarlos costos de seleccion y mermas en la calidad y

productividad de la empresa.

Formula para el célculo de la rotacion de personal:
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Rotacion = Separaciones en el mes Rotacién

(100)

Numero promedio en la nomina del mes
Pigors y Meyers, sugieren: tomarlas siguientes medidas para reducir (a rotacion de
personal: mejorar seleccion, colocacion, capacitacion, induccion, relaciones laborales,

supervision, salarios, aumentos de sueldos en periodos criticos, redisefio de puestos.

2.2.2 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LITWIN Y STRINGER.

La teoria de Litwin y Stringer (1968), intenta explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como
motivacién y clima. Los autores aportaron al estudio de las organizaciones esta teoria con
la finalidad de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen
sobre la conducta y percepcion del individuo. Litwin y Stringer (1968); citado por
Agostinho y Lapa (2002), realizaron un estudio que probablemente sea uno de los méas
extensos que se han realizado en cuanto al Clima Organizacional se refiere. Idearon un
estudio experimental para poner a prueba ciertas hipotesis acerca de la influencia del estilo
de Liderazgo y del Clima Organizacional sobre la motivacion y la conducta de los

miembros de la organizacion.

El estudio implico la creacidn de varias organizaciones comerciales simuladas.
Dichos autores se plantearon tres (3) objetivos:
1. Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional.
2. Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual medidos a
través del analisis de contenido del pensamiento imaginativo.
3. Determinar los efectos del Clima Organizacional sobre variantes tradicionales tales

como la satisfaccion personal y el desempefio organizacional.

Estos autores descubrieron que se pueden encontrar distintos climas en las
organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos climas tienen efectos

significativos sobre la motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el empleo.
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Concluyeron también que los climas organizacionales pueden provocar cambios en los

rasgos de la personalidad aparentemente estables. (Kolb, 1977).

Los investigadores definieron un concepto propio de clima organizacional, como
referido a un “conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son susceptibles de ser
medidas, percibidas directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este

contexto y que influencian su comportamiento y motivacion” (Litwin & Stringer, 1968.).

Dada esta definicion, explican que el concepto de clima es un contracto molar que:
primero, permite analizar los determinantes de la conducta motivada en situaciones sociales
complejas. Segundo, simplifica los problemas de medicion de determinantes situacionales
al permitir a los individuos involucrados en la situacion pensar en términos mas integrales
sobre su experiencia. Tercero, hace posible la caracterizacion de los elementos que
influyente intervienen en la situacion, y los cuales pueden ser categorizados para establecer

comparaciones inter ambientales.
Dimensiones del clima organizacional definidas por Litwin y Stringer.

Litwin y Stringer (1968), consideraron que hay una variedad de climas. En sus estudios
industriales, teorizaron ciertas dimensiones de esos climas. Estas dimensiones se tomaron
como indicadores que afectan la conducta motivada del individuo en los términos antes
expresados. Para estos autores las dimensiones son: “el grupo particular de factores
ambientales que dan referencia a un todo que es percibido... y de igual forma son algunos

aspectos de un fenémeno cultural”.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una
gran variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo, productividad,
satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
esta dimension se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién. En la figura 6, se

observa las dimensiones Litwin y Stringer para medir el clima organizacional.
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Figura 6. Dimensiones del Clima Organizacional.
Fuente: Litwin y Stringer, 1968

1. Estructura:

Litwin y Stringer (1968), La dimension estructura estd vinculada con las reglas
organizacionales, los formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. En
otras palabras, es el respeto a los canales formales que se encuentran presentes en la

organizacion.

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

estructurado.

2. Responsabilidad (empowerment):
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Mencionados por Litwin & Stringer (1968), Es la dimension que enfatiza la
percepcion que tiene el individuo sobre el ser su propio jefe, el tener un compromiso
elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crearse sus propias exigencias y

responsabilidades.

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion 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.

Whyte (1955), Vroom (1.962) y Kornhauser (1964) reportan que la satisfaccion en
el trabajo, la salud mental y el nivel de desempefio estan directamente relacionados con las
oportunidades de auto expresion, auto control, participacion, libertad y responsabilidad,
presentado por el ambiente laboral. Argyris (1964), enfatiza esta dimensién del clima como
crucial para integrar al individuo y su organizacion.

3. Recompensa:

Litwin & Stringer (1968), 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 mas el premio que el castigo.

Whyte (1959) y Mc. Gregor (1960), indican que en muchos casos la recompensa
monetaria sustituye al valor real del término recompensa. Establecen que la remuneracion
monetaria, en ocasiones oculta el clima real de castigo que es creado en el dia a dia.

4. Riesgo:

Berg (1965) referido por Litwin y Stringer (1968), Corresponde al sentimiento que
tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la
medida en que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr

los objetivos propuestos.

Desarroll6 una teoria donde dice que es importante crear un clima de riesgo en los

diferentes niveles de la organizacion y no solo en la alta gerencia.
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Atkinson (1966), Litwin (1966) y Feather (1966) citados por Pacheco y Vega
(1993); demostraron que los individuos con una alta necesidad de afiliacion prefieren tomar
riesgos moderados. Las condiciones ambientales en cuanto al riesgo o toma de riesgo son
importantes determinantes de motivacion al logro y la conducta relacionada con el mismo.
Aquellas empresas en las que el clima organizacional imperante, no permite tomar ciertos

riesgos que implique retos, debilitan la motivacion y la conducta asociadas al logro.

5. Relaciones:
Halpin y Winer (1957) citado por Pacheco y Vega (1993) 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 pares como entre jefes y subordinados.

La cordialidad se refiere al sentimiento mutuo que sienten los empleados de comadreria,
amistad, y ayuda, incentivandose en la organizacion los grupos sociales e informales.
Realizaron estudios sobre el efecto de practicas de supervisores desconsiderados y opinan
que la conducta del supervisor debe estar orientada hacia las relaciones amistosas, trato

mutuo, respeto y cordialidad hacia sus empleados.

6. Cooperacion:

Kahn y Katz (1960), Halpin y Winer (1957), Fleishman (1957), citados por Pacheco
y Vega (1.993), 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. Opinan que el
supervisor que se orienta hacia el empleado, establece una relacion de apoyo con sus

subordinados tomando un interés personal hacia ellos.

7. Estandares de Desempefio:

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi como normas de

desemperfios. Los gerentes que poseen expectativas de logro afectan el nivel de excelencia
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alcanzado por los supervisores. Las personas con alta capacidad de poder no se ven
motivadas por altas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status que los
llevan a tener control y poder. Cuando las personas con alta necesidad de afiliacion
responden a los estandares, lo hacen para complacer a sus jefes y comparieros, ganando asi

la aprobacion y aprecios de éstos.
8. Conflictos:

Blake y Mouton (1964), mencionados por Litwin y Stringer (1968), han
desarrollado un manual gerencial que enfatiza los efectos a largo plazo de como evitar, y
enfrentar conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

La dimension de conflicto estd basada en las opiniones encontradas que son toleradas en un
ambiente de trabajo. Argyris (1964) citado por Litwin y Stringer (1968), establece que “la
forma més efectiva para manejar los conflictos es por la via de la confrontacion, tanto desde

el punto de vista de la organizacion como de la salud mental del trabajador”.

9. Identidad:
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual 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.

El motivo que condujo a basar el estudio en la teoria de Litwin y Stringer, es porque
centran su estudio en el factor humano de la empresa, aparte de coincidir como punto de

partida para explicar el clima organizacional en el concepto de percepcion.

2.2.3 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW.

Abraham Maslow (1943) planted que todas las necesidades humanas no poseen la
misma fuerza o imperatividad para ser satisfechas, dicho enfoque sobre la motivacion es

uno de los mas difundidos, ya que lo llevaron a estructurar las necesidades que el hombre
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experimenta, con base en una jerarquia, haciendo que los humanos reaccionen de
conformidad con la necesidad dominante en un momento determinado, estableciendo que la
motivacion esta en funcion de la satisfaccion que debe alcanzarse prioritariamente. La
teoria de las Necesidades, se concentra en lo que requieren las personas para llevar vidas
gratificantes, las personas estdn motivadas para satisfacer distintos tipos de necesidades
clasificadas con cierto orden jerarquico. Bésicas o fisioldgicas: son las necesidades bésicas
para el sustento de la vida humana, tales como alimentos, agua, calor, abrigo y suefio.
Segun Maslow, en tanto estas necesidades no sean satisfechas en el grado indispensable

para conservacion de la vida, las demas no motivaran a los individuos.

Seguridad: son las necesidades para librarse de riesgos fisicos y del temor a perder el

trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.

Sociales (de afiliacion o pertenencia): dado que los seres humanos son seres sociales, los

individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los demas.

Estimacion: de acuerdo con Maslow, una vez que las personas satisfacen sus necesidades
de pertenencia, tienden a desear la estimacion tanto propia como de los demas. Este tipo de
necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio, categoria y seguridad en uno

mismo.

Autorrealizacion. Maslow consider6 a ésta como la necesidad mas alta de su jerarquia. Se
trata del deseo de llegar a ser lo que se es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y

de realizar algo valioso.

Segun Davis y Newstron (1993), en el ambito del trabajo las necesidades inferiores
béasicas no suelen dominar, debido a que ellas se encuentran normalmente satisfechas. Los
trabajadores se veran motivados principalmente por las necesidades de seguridad, sociales,

de estima y por ultimo de realizacién personal.

2.2.4 TEORIA DE LA VALENCIA -EXPECTATIVA DE VROOM.

El estudio de Victor H. Vroom y Edward L. Deci, (1993) Motivacién y alta direccion,

en el que manifiesta que en todo grupo humano que realiza el mismo trabajo es posible
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encontrar individuos cuyo desempefio es visiblemente mejor que el de los demas. ¢Cuales
son los factores que determinan tal diferencia? y ¢Como se puede disminuir el desnivel
entre los méas eficientes y los que no lo son tanto?, es su obra se presenta una valiosa
recopilacion de textos que responden a dichos interrogantes y que permiten comprender la
importancia de la motivacion para el adecuado desempefio de cualquier actividad dentro de
una organizacion humana. Propone que la motivacion es producto de la valencia o el valor
que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus
metas se cumplan. La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la
individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las

generalizaciones implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.

2.2.5 TEORIA DE LA EQUIDAD

Stacey Adams plantea (2007) " teoria de la equidad” que sostiene que la motivacion,
desempefio y satisfaccion de un empleado depende de su evaluacion subjetiva de las
relaciones de su razén de esfuerzo-recompensa y la razon de esfuerzo-recompensa de otros

en situaciones parecidas.

En otras palabras mas simples la teoria de la equidad es el justo equilibrio entre un
empleado con respecto a los insumos (trabajo duro, nivel de habilidad, la tolerancia, el
entusiasmo, etc.) y un empleado de los resultados (salario, beneficio, activos intangibles,
como el reconocimiento, etc.) segun la teoria, la busqueda de este equilibrio, sirve para

garantizar una solida y productiva relacion que se logra con el empleado.

2.3 CONCEPTUALIZACION
Presentamos a continuacion algunos conceptos de Motivacion, Comportamiento y

Clima Organizacional.

2.3.1 MOTIVACION
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Kreitner (2003, p. 142) introducen la voluntariedad de la motivacion cuando la
conceptualizan como “procesos psicologicos que producen el despertar, direccion vy
persistencia de acciones voluntarias y orientadas a objetivos”. Partiendo de estas Ultimas
consideraciones, intentaremos elaborar una definicion de motivacion en el trabajo que sea
generalizadora y comprehensiva, y que ademas incorpore no solo la satisfaccion de

necesidades personales, sino también el logro de metas organizacionales.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001, p. 145), dentro de la misma perspectiva, la
definen como “fuerzas que actiian sobre ¢l individuo o que parten de él para iniciar y
orientar su conducta”. En esta Ultima definicion quedan incorporados explicitamente el
aspecto externo de la motivacién y dos importantes elementos de la conducta que ella

genera: la iniciacion y la direccionalidad.

Reeve (2003, p. 5) define de manera sencilla la motivacion como un conjunto de
“procesos que proporcionan energia y direccion a la conducta”. Robbins (2004, p.155), con
un poco mas de precision, la concibe como una serie de “procesos que dan cuenta de la

intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta”.

2.3.2 COMPORTAMIENTO

Segln José Antonio Galicia (2010), EI comportamiento se trata de entender por qué
los miembros de una organizacion se comportan de una determinada manera, exige el
entendimiento de las caracteristicas de la conducta individual. Al respecto, los gerentes,
administradores o jefes de unidades que planifican, organizan y dirigen el trabajo de sus
subalternos, también, deben mostrar interés respecto a la adaptacion entre los individuos,
las tareas de cada uno de los puestos y la eficacia. Ese interés esta basicamente bajo la
influencia de las caracteristicas individuales, tanto del jefe como del subalterno. Por ello, es
indispensable comprender las diferencias individuales, para poder comprender la conducta

y el desempefio del empleado.

2.3.3 PERCEPCION
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Segun Jose Antonio Galicia (2010) La percepcion es concebida como el proceso
mediante el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con el
propdsito de dar significado a su ambiente. Implica la interpretacion de objetos, simbolos y
personas, a la luz de las experiencias pertinentes. En otras palabras, facilita la organizacion
de los estimulos y la traduccién o interpretacion de estos en una forma que influya en la

conducta.

Existen distintos factores que operan para modelar y, algunas veces, distorsionar la
percepcion. Estos factores pueden residir en el perceptor, en las caracteristicas del objeto o

blanco que se percibe, o en el contexto en el que la percepcion tiene lugar.

En relacion con el perceptor, cuando un individuo observa un blanco y trata de
interpretar lo que ve, esa interpretacion esta fuertemente influida por las caracteristicas
personales del preceptor, tales como las actitudes, los motivos, los intereses, la experiencia

anterior y las expectativas.

2.3.4 CONFLICTO

Segun Jose Antonio Galicia (2010), Los conflictos en toda organizacion se
presentan frecuentemente, esto es normal pues donde hay personas que interactian e

intercambian ideas siempre van a haber discrepancias, todos somos diferentes y complejos.

Segln Jose Antonio Galicia (2010), Los conflictos pueden producir diversos tipos
de efectos unos pueden ser negativos y otros positivos relacionados con el rendimiento de
la organizacion, por supuesto dependiendo de qué tipo de conflicto se ha producido y como
ha sido enfrentado. Existe una forma de conflicto que se puede considerar muy positivo
para la organizacion, en el cual se discuten y se presentan ideas para mejorar proceso en

una organizacién, o para alcanzar los objetivos de un determinado proyecto.

2.3.5PODER

27



Segun Max Weber (1922), define poder como la probabilidad de imponer la propia
voluntad, dentro de una relacion social aun contra toda resistencia y cualquiera que sea el

fundamento de esa probabilidad.

2.3.6 CLIMA ORGANIZACIONAL.

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos
de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademéas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales

2.3.7 HERRAMIENTAS DE MEDICION DEL CLIMA LABORAL.

Segln Litwin y Striger (1968), Existen diversas herramientas para medir el clima
organizacional en una empresa, pero todas pasan por el factor humano, clave en todas las
organizaciones empresariales. Los tres instrumentos de medicion del clima laboral que
destacan son:

1. Laobservacion en el trabajo: profesionales debidamente formados pueden hacer
una evaluacién del desempefio, viendo y observando como es el trabajo en equipo de los
empleados dia a dia.

2. Laentrevista personal: esta herramienta de medicién recoge los datos antes que la
observacion directa, pero necesita de una preparacion previa exhaustiva, tanto de los
entrevistadores como de las preguntas que se realizaran durante la entrevista.

3. La encuesta de clima laboral: es uno de los instrumentos de medicion del clima
organizacional mas efectivos, ya que recoge mas datos, de mas cantidad de gente y en
menos tiempo. Pero para poder realizarla correctamente es necesario tener en cuenta los

siguientes aspectos:
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Elegir lostemasque se van a analizar en base a las dimensiones del clima
organizacional mas importantes

Establecer un sistema de valoracion

Hacer una seleccion de personas para que hagan la encuesta

Redactar las preguntas de forma clara y sencilla para que sean faciles de comprender.
Incluir la opcidn de afiadir comentarios, bien en algunas preguntas, o bien al final de la
encuesta, para que los trabajadores puedan expresar su opinion personal o aspectos que

quieran comentar y no estén recogidos en las preguntas.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

Después de definir el problema de la investigacion y disefiar el marco tedrico que
sustenta nuestra investigacion; procedemos al desarrollo del capitulo I1l donde se expone
técnicas e instrumentos, poblacion y muestra que nos da validez y confiablidad para medir

nuestras variables.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Este planteamiento requiere de una metodologia que lleve congruencia en cada uno
de sus pasos con el fin de brindar una respuesta a las preguntas de la investigaciéon. En la

Figura 7 se observa la congruencia metodoldgica para su mayor compresion.
3.1.1 Matriz metodoldgica.

Tabla 3. Matriz Metodoldgica

Problema

Preguntas de

Objetivos

Variables

del clima organizacional - - *Recomoensa
¢Como influye el clima 3 i implementando la Analizar los diversos *Desafio
organizacional en la ¢Como conmder.a los metodologia de las 9 .factor.es que *Relacion Clima
rotacion de Kielsa empleados.de Kle}sa dimensiones de Litwin y |nt"9rV|enen er? el i *Cooperacion Organizacional
Farmaceutica? Farma.ceu.tlca el clima Stringer en la rotacion Clima Organizacional *Estandares de
:)arbg::;é;monal donde de personal de Kielsa ZZSZI:Ti)nstOr:IZEisones desempefio
' Farmacéutica. - Y |*Conflicto
cooperacion. *Identidad
Medir y analizar los
estandares de
¢ Como influye el clima desempefio, conflicto
organizacional en la alta e identidad que
rotacion de Keilsa intervienen en el

Investigacion

General

Especificos

Determinar el Clima
Organizacional de la

Independientes

¢ Qué efecto tiene la empresa Kielsa
compensacion salarial en la Farmacéutica en
rotacion de personal de cuanto a su
Kielsa Farmaceutica estructura,
responsabilidad y
recompensa * Estructura

Farmaceutica?

Determinar la influencia

Clima Organizacional
de la empresa Kielsa
Farmacéutica

*Responsabilidad

Dependientes




Fuente: Litwin y Stringer, 1968

3.1.2 DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES.

Una de las cosas esenciales de nuestra investigacion es en descomponer
deductivamente las variables que componen el problema de investigacion, partiendo desde
lo més general a lo mas especifico; es decir dimensiones, indicadores, items, etc. Con la
finalidad de convertir conceptos abstracto en uno empirico, susceptible de ser medido a

través de la aplicacion de un instrumento.

Tabla 4. Operacionalizacién de las variables. (Dimensidn Estructura)

VLRI Definicion Real DI Dimension Indicador Items Unidad Escala

Inde pendiente Operacional
L Muy Deacurdo 5
Relaciones ¢E_n esta 0rganizacion se pe Acuerdo 4
Jerarquicas tiene claro a quien se  [NiD.A. NiD.S 3
reporta? En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
Muy Deacurdo 5
¢En esta organizacion las pe Acuerdo 4
Comunicacion | tareas estan claramente |NiD.A.NiD.S 3
definidas? En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
Esta vinculada con las  En esta organizacion |Muy Deacurdo 5
© reglas Es el respeto a los las tareas estan z? SZ“EI\"?E s g
g orgam;amonales, 10 |canales formales que o ;;’3'3;?;?:8 En Desacuerdo 2
= formalismos, las se encuentran Organizacion Especializacion en Muy en Desacuerdo 1
*J; ob"gac ionesy presentes en la el trabajo
LLl os - P organizacion. ; . Muy Deacurdo 5
politicas, jerarquias y ¢ Aqui la productividad |pe Acuerdo 4
regulaciones se ve afectada por la  |NiD.A.NiD.S En 3
falta de organizacign? |Desacuerdo Muy en 2
Desacuerdo 1
¢ Nuestros Jefes Muy Deacurdo 5
muestran interes por que |pe Acuerdo 4
las normas, metodos y [NiD.A.NiD.S En 3
procediomientos se  [Desacuerdo Muy en 2
Normeas, reglas, cumplan Desacuerdo 1
Politicas Muy Deacurdo 5
¢ Conozco claramente |De Acuerdo 4
las politicas de la NiD.A.NiD.S En 3
organizacion? Desacuerdo Muy en 2
Desacuerdo 1

Fuente: Litwin y Stringer, 1968
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Tabla 5. Operacionalizacién de las variables. (Dimension Responsabilidad)

Variable
Inde pendiente

Definicion Real

Enfatiza la percepcion que
tiene el individuo sobre el
ser su propio jefe, el tener
un compromiso elevado
con el trabajo

Definicion
Operacional

Es el tomar
decisiones por si
solo, el crearse sus
propias exigencias y
responsabilidades.

Dimension

Compromiso

Indicador Items Unidad Escala
P Muy Deacurdo 5
En esta organizacion salgo
adelante cuando tomo la De Acuerdo 4
Iniciativa PR NiD.A.NiD.S 3
iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo En Desacuerdo 2
p Muy en Desacuerdo 1
Muy Deacurdo 5
¢A mi jefe le gusta que haga|De Acuerdo 4
Autonomia bien mi trabajo sin estar |Ni D.A. NiD.S 3
verificando el EI ? En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
¢ Mis superiores solo trazan|Muy Deacurdo 5
planes generales de lo que [De Acuerdo 4
Auto Supervision debo hacer, del resto yo |NiD.A.NiD.S En 3
soy responsable porel |Desacuerdo Muy en 2
trabajo realizado? Desacuerdo 1
. Muy Deacurdo 5
En esta organizacion los
‘ emplegados se De Acuerdo 4
responzabilizan por su NiD-A.NiD.S En 3
P trabajo? P Desacuerdo Muy en 2
Compromiso Desacuerdo 1
. o Muy Deacurdo 5
¢ En esta organizacion uno
de los problemas es que los De Acuerdo 4
P g NiD.A.NiD.S En 3
empleados no toman
. Desacuerdo Muy en 2
responsabilidad?
Desacuerdo 1

Fuente: Litwin y Stringer, 1968

Tabla 6. Operacionalizacién de las variables. (Dimension Recompensa)

Variable

Definicion Real
Independiente etnicion ixea

Son incentivos econémicos
que pretenden dirigir la
actividad del empleado
hacia un resultado
particular.

Recompensa

Definicion
Operacional

Es la percepcion de
los miembros sobre
la adecuacion de la
recompensa recibida
por el trabajo bien
hecho.

Dimension

Estimulos

Indicador

Items

Unidad

Escala

Muy Deacurdo 5
¢Aqui las personas son |pe Acuerdo 4
Salario Justo | recompensadas segn su[NiD.A. NiD.S 3
desempefio en el trabajo? |En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
¢En esta organizacion Muy Deacurdo 5
existesuficientes De Acuerdo 4
Reconocimiento recomepensas y NiD.A.NiD.S 3
reconocimiento por hacer|En Desacuerdo 2
bien su trabjo? Muy en Desacuerdo 1
¢ En esta organizacion |Muy Deacurdo 5
. existe un buen sistema |Pe Acuerdo 4
Promocion d . d NiD.A.NiD.S En 3
€ pmm(_mon q_ue ayude Desacuerdo Muy en 2
al mejor ascienda?  |pesacuerdo 1
Muy Deacurdo 5
¢En este ambiente | De Acuerdo 4
Ambiente Laboral| laboral hay muchas ~ [NiD.A.NiD.S En 3
criticas? Desacuerdo Muy en 2
Desacuerdo 1
Muy Deacurdo 5
. De Acuerdo 4
. ; Cuéndo cometo un N .
Sanciones ¢ ionado? NiD.A.NiD.S En 3
error soy sancionado? | pecacierdo Muy en 2
Desacuerdo 1

Fuente: Litwin y Stringer, 1968
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Tabla 5. Operacionalizacién de las variables. (Dimension Desafio)

Variable

Definicion Real
Independiente etinicion ea

Es la medida en que la
organizacion promueve la
aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos

Definicion
Operacional

Es el sentimiento que
tienen los miembros
de la organizacion
acerca de los
desafios que impone
el trabajo

Dimension

Reto

Indicador

Items

Unidad

Escala

Muy Deacurdo 5
¢Aqui la organizacion se |De Acuerdo 4
Riesgos Calculados | arreisga porunanueva [NiD.A.NiD.S 3
idea? En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
. Muy Deacurdo 5

¢La empresa premia cuando Y
un colaborador aporta ideas De Acuerdo 4
Retos e por " *% INiDA. NiDS En 3
uevas para mejora Desacuerdo Muy en 2

procesos?

Desacuerdo 1

Fuente: Litwin y Stringer, 1968

Tabla 6. Operacionalizacién de las variables. (Dimension Relacién)

Variable

" Definicion Real
Independiente

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 pares como
entre jefes y subordinados

Relacion

Definicion
Operacional

sentimiento mutuo
que sienten los
empleados de
comadrerfa, amistad,
y ayuda,
incentivandose en la
organizacion los
grupos sociales e
informales

Dimension

Conexién

Indicador

Items

Unidad

Escala

Muy Deacurdo 5
¢Entre lagente de esta  |De Acuerdo 4
Respeto organizacion prevalece una |Ni D.A. NiD.S 3
admofera de respeto?  [En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
¢En esta organizacion se Muy Deacurdo 5
Lcaracterisag or tener un De Acuerdo 4
Cooperacion . p NiD.A.NiD.S 3

clima de trabajo agradable y
K . En Desacuerdo 2

sin tension?

Muy en Desacuerdo 1
Muy Deacurdo 5
- . De Acuerdo 4

La relacion jefe trabajador
Buentrato | ) 00T | NI DA. NI DS En 3

tiende hacer agradable?

Desacuerdo Muy en 2
Desacuerdo 1
Muy Deacurdo 5
¢Es bastante dificil llegar a [De Acuerdo 4
Compafierismo conocer a las personas de |NiD.A.NiD.S En 3
ests organizacion? Desacuerdo Muy en 2
Desacuerdo 1
¢Las personas en esta Muy Deacurdo 5
Aisalmiento organizacion tienden hacer De Acuerdo 4
’ frias y reservada? NiDA.NiDS En 3
) Desacuerdo Muy en 2

Fuente: Litwin y Stringer, 1968
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Tabla 9. Operacionalizacion de las variables. (Dimension Cooperacion)

Variable
Independiente

Definicion Real

La cooperacion hace el
énfasis cuando esta puesto
en el apoyo mutuo, tanto
de niveles superiores como
inferiores.

Cooperacion

Definicion
Operacional

Es el sentimiento de
los miembros de la
empresa sobre la
existencia de un
espiritu de ayuda de
parte de los
directivos,

Dimension

Colaboracion

Indicador Items Unidad Escala
Muy Deacurdo 5
. . . De Acuerdo 4
Satifaccion de | ¢Me siento orgullosa de | - )
N e o S |NiDA.NiDS 3
desempefio mi desempefio? En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
o Muy Deacurdo 5
¢En esta organizacion se [pe Acuerdo 4
Apoyo Oportuno | exige un rendimiento  |[NiD.A.NiD.S 3
alto? En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
. o Muy Deacurdo 5
¢ La direccion piensa que | De Acuerdo 4
todo trabajo se puede |NiD.A.NiDS  En 3
mejorar? Desacuerdo ~ Muy en 2
Desacuerdo 1
¢;Enesfa organizacion Muy Deacurdo 5
siempre presionan para |De Acuerdo 4
mejorar continuamente [NiD.A.NiD.S  En 3
mi rendimiento personal |Desacuerdo  Muy 2
. . arupal? en Desacuerdo 1
Trabajo en Equipo [~ —
ch direccion piensa que Muy Deacurdo 5
si todas las personas  |pe Acuerdo 4
estan contentas, la  |NiD.A.NiD.S  En 3
productividad marcha  |Desacuerdo  Muy en 2
bien ? Desacuerdo 1
¢ Aqui es mas l[\)/lu/)_/\ Deazurdo 5
. . 4
importante llevarse bien | °¢ ~C1€re
pl p NiD.A.NiD.S En 3
con los demas que tener |ocacuerdo Muy en N
un buen desempefio?  |pesacuerdo 1

Fuente: Litwin y Stringer, 1968

Tabla 10. Operacionalizacion de las variables. (Dimension Estandares de Desempefio)

Variable

e Definicion Real

Se refiere a la importancia
de percibir metas implicitas
y explicitas, asi como
normas de desempefios.
Los gerentes que poseen
expectativas de logro
afectan el nivel de
excelencia alcanzado por
los supervisores.

Estandares de Desempefio

Definicion
Operacional

Es la percepcion de
los miembros acerca
del énfasis que pone
las organizaciones
sobre las normas de
rendimiento.

Dimension

Rendimiento

Indicador

Items

Unidad

Escala

¢Mi jefe y mis Muy Deacurdo 5
= De Acuerdo 4
. comparieros me ayudan | = "

CoperaC|on Z ylub NiD.A.NiD.S 3
cuan 0ter_1go_ una labor {en pesacuerdo 2
dificil? Muy en Desacuerdo 1
R R Muy Deacurdo 5
¢Sime equivoco, las  [pe Acuerdo 4
Evaluacion cosas las ven mal mis |NiD.A.NiD.S En 3
superiores? Desacuerdo Muy 2
en Desacuerdo 1
¢Mis jefes hablan ~ [Muy Deacurdo i

Promocion y acerca de mis De Acuerdo
S d d NiD.A.NiD.S En 3
Ascenso asplramone.s e.r]tro e Desacuerdo Muy 5
la organizacion? en Desacuerdo 1

Fuente: Litwin y Stringer, 1968
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Tabla 7. Operacionalizacién de las variables. (Dimension Estandares de Conflicto)

Variable

) Definicion Real
Independiente

Es cuando las
organizaciones, tanto pares
como superiores, aceptan
las opiniones discrepantes y|
no temen enfrentar y
solucionar los problemas
tan pronto surjan.

Conflicto

Definicion
Operacional

esta basada en las
opiniones
encontradas que son
toleradas en un
ambiente de trabajo.

Dimension

Voluntad

Indicador

Reacion con el
Jefe

Items

¢Sempre puedo decir lo que
pienso aunque no esten de
acuerdo con mis jefes?

Unidad

Muy Deacurdo

De Acuerdo
NiD.A.NiD.S

En Desacuerdo
Muy en Desacuerdo

Relacion con el
trabajo

(Lo mas importante de la
organizacion es tomar
decisiones de la manera
mas facil y rapida posible?

Muy Deacurdo
De Acuerdo

NiD.A.NiD.S En

Desacuerdo
en Desacuerdo

Muy

Escala

PN WA U PN WSO

Relaciones
Interpersonales

¢En esta organizacion se
cuasa una buena impresion
siuno se mantiene callado

para evitar desacuerdo?

Muy Deacurdo
De Acuerdo

NiD.A.NiD.S En

Desacuerdo
en Desacuerdo

Muy

=N WA U,

Fuente: Litwin y Stringer, 1968

Tabla 8. Operacionalizacion de las variables. (Dimension Identidad)

Variable

. Definicion Real
Independiente

Es el sentimiento de
pertenencia a la
organizacion

Definicion
Operacional

En general, es la
sensacion de
compartir los
objetivos personales
con los de la
organizacion.

Dimension

Fidelidad

Indicador Items Unidad Escala

Muy Deacurdo 5
. ; Siento que so
Sentido de ¢ (ue oy - De Acuerdo 4
ertenencia miembro de un equipo |NiD.A.NiD.S 3
P que funsiona bien? ~ |En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1
¢ Las personas se ~ |Muy Deacurdo 5
sienten orgullosos de P8 Acuerdo 4
Orgullo X N NiD.A.NiD.S 3
per ene?er ?}es a En Desacuerdo 2
organizacion? Muy en Desacuerdo 1
¢ En esta organizacion g'ux Deazurdo i
Edfuerzopor | cada cual se preocupa | c ~CU€rd0
zop Préocupa |\ p A, NiDS En 3
accion pon: SUs propios Desacuerdo Muy en 2
intereses? Desacuerdo 1
¢ Siento que hay mucha g'“x Deazurdo i
lealtad por parte del | ° ~\CUereo

Lealtad P Ihp al NiD.A.NiD.S En 3
person? a?'a a Desacuerdo Muy en 2
organizacion? Desacuerdo 1

Fuente: Litwin y Stringer, 1968
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Tabla 9. Operacionalizacién de la variable Dependiente

Variable

. Definicion Real
Dependiente

Es el grado de movilidad

evitable o inevitable,
saludable o no saludable
para una organizacion

Rotacion de Personal

interna de los empleados ,

Definicion
Operacional

Es la Cantidad de
Ingresos y egresos
de personal en
relacion al promedio
de empleados
durante un
determinado periodo
de tiempo

Dimension

Altas. Bajas,

Promedio de

empleados/
mensual

Indicador

% de Altas
Mensual

Items

Cual es el porcentaje de
empleados que ingresan al
mes?

% de Bajas
Mensual

Cual es el porcentaje de
empleados que egresan al
mes?

Promedio de
empleados/ mes

Cual es el promedio
mensual de empleados

Fuente: Propia, 2017

3.1.3 HIPOTESIS

Cuando se plantea la hipétesis se deben de tener presunciones que se realizan

acerca de los resultados que se obtendran a lo largo de la investigacion.

e H1: El clima organizacional influye al menos en un 50% en la rotacion de personal

Kielsa Farmacéutica.

e HO: El clima organizacional no influye al menos en un 50% en la rotacion de

personal Kielsa Farmacéutica.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

El metodo utilizado para el presente estudio es un enfoque mixto debido a que el

tema requiere de un analisis desde el punto de vista cuantitativo y el cualitativo.

Estos datos son integrados y discutidos, para realizar inferencias producto de toda la

informacion recabada y lograr un mayor rendimiento del fendmeno bajo estudio

(Hernéndez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 546).
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El enfoque cuantitativo se desarrolla mediante la recopilacion de informacion y

datos numeéricos que soporten la teoria expuesta.

Enfoque de la Investigacion -
Tipo de Estudio No Experimental -
Tipo de Disefio Transaccional

Correlacional

Sy gt

Muestra Probabilistica

Tipo de Muestra

Técnicas Encuesta Analisis Correlacional

Figura 7. Enfoque de la Investigacion

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Con la finalidad de realizar un diagnostico de las causas que general los altos
indices de rotacién para conocer la situacion actual de la empresa se disefidé una encuentra

como referencia a la valorativa de Rensis Likert (1932)

El disefio a utilizar en esta organizacion sera de campo, puesto que al basarnos
sobre hechos reales es necesario llevar a cabo una estrategia que nos permita analizar la

situacion directamente en el lugar donde acontecen, es decir en Kielsa Farmacéutica.

Segun Arias (1999), define el disefio de la investigacion como “la estrategia que adopta

el investigador para responder al problema planteado” (p.30).

Segun Arias (2004), la investigacion de campo “consiste en la recoleccion de datos
directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables

alguna”. (p. 94)
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Esta escala es uno de los instrumentos mas utilizados en las mediciones, es un
método sencillo por la simplicidad de su confeccion, dicha escala utiliza enunciados o
proposiciones sobre las que se tiene que manifestar el colaborador.

3.3.1 POBLACION

Segun Selltiz (1974) citado por Hernandez y otros (1998); “una poblacion es el

conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

Por lo tanto la Poblacion se refiere a todos los individuos que formaran parte de nuestro
estudio” es decir el marco poblacional son 327 colaborares que actualmente laboran en las

diferentes farmacias Kielsa de San Pedro Sula.

3.3.2 MUESTRA

La muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacion (Hernandez y
otros; 1998). Para efectos de este estudio, la muestra es probabilistica, debido a que todos
los sujetos de estudio tuvieron la misma probabilidad de ser elegidos. (Hernandez y otros,
1998)

Para calcular el tamafio de la muestra se utilizd la expresion que se presenta a

continuacion. (Tesis Post-grado, Wilson Gamez 2012)

Z%2 % N % g2
(N —=1)e? + Z2¢2

n
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Donde:
n= tamano de la muestra

Z= valor obtenido mediante niveles de confianza, tomado en relacion al 95% de confianza,

equivale a 1.96%

N=tamafio de la poblacién

0'2: desviacion estandar de la poblacion que para nuestro estudio sera de 0.5

e = limite aceptable de error maestral que sera 5% (0.05%)

Aplicando los datos de la ecuacion:
Z=1.96%
N= 327

02%=05

e= 5% (0.05%)

Aplicando los datos de la ecuacion se obtiene que el tamafio de la muestra para la

investigacion debe ser de: 174 empleados.

3.3.3 UNIDAD DE ANALISIS

Para seleccionar una muestra, lo primero que hay que hacer es definir la unidad de
analisis (individuos, organizaciones, periddicos, comunidades, situaciones, eventos, etc.).
Una vez definida la unidad de anélisis se delimita la poblacion (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010, p. 173). “A la unidad de analisis se le denomina también casos o elementos”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 172).
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Para efecto del estudio se toma como unidad de analisis a los colaboradores de la empresa
de Kielsa Farmacéutica afio 2017 zona de San Pedro Sula. La unidad de respuesta se basa
en la escala de Likert.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

El instrumento para medir la percepcion del clima organizacional de los
colaboradores de la empresa Kielsa Farmacéutica utilizado en esta investigacion, fue
construido por Litwin y Stringer, y fue seleccionado por ser el mas idoneo para la

investigacion.
3.4.1 INSTRUMENTOS

Los instrumentos, segun Arias (2012:94) "... son los medios materiales que se
emplean para recoger y almacenar la informacion”. Es por ello que el instrumento en su
formato original estd conformado por 9 dimensiones, que forman 38 items o afirmaciones
cerradas que permiten recoger y describir hechos de la organizacion mediante la percepcion
del individuo. En la tabla 3, se especifica las dimensiones junto con la cantidad de items
que se evaluaran.

Tabla 10. Dimensiones de Litwin y Stringer

Dimensién N° Items ‘
c 6
Responsabilidad

Recompensa

Desafio

Relaciones

Cooperacion

Estandares

Conflictos
Identidad

Total
Fuente: Litwin y Stringer, 1968

Al W W o O N ol b
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El cuestionario esté estructurado bajo una escala de tipo Likert, las categorias que lo

componen van desde: Muy de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo, En

Desacuerdo, Muy en Desacuerdo.

Todas las preguntas que se realizaron en el instrumento de medicién fueron hechas

de forma positiva y se le asigno las puntuaciones descritas en la tabla 12.

En la Tabla 3, se utiliz6 una escala disefiada por Rensis Likert para dar una medicién méas

precisa.

Tabla 11. Escala de Liker

Escala

Muy de acuerdo

Puntuacion

5

De acuerdo

Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo.

=N W b

Fuente: Rensis Likert, 1932
Tabla 12. Instrumento de Apoyo

Instrumentos

Informe de Rotacion de Personal

Finalidad

Obtener informacion sobre el historico de
Rotacion de personal de Kielsa Farmacéutica ,

tltimos dos arios

Informe de Encuestas de Salida

Obtener informacién sobre cuales han sido las
causas por las que ha rotado el personal en

Kielsa Farmacéutica

Politica de Reclutamiento y Seleccion

Realizar un analisis de las politicas de
reclutamiento y seleccion que tiene la Empresa

Kielsa Farmacéutica

Informe de Clima Laboral

Obtener informacién sobre el nivel de

conformidad , condiciones de trabajo que
Kielsa

tienen los colaboradores de




Farmacéutica

Fuente: Propia, 2017
3.4.2 TECNICAS

El instrumento se administré dentro de las instalaciones de Kielsa Farmacéutica ,
uno a uno con el nimero de la muestra seleccionada con el fin de que la encuesta fuera

entendible a nivel de cada pregunta arrojando consigo respuestas mas confiables..

3.4.3 APLICACION DEL CUESTIONARIO

Consiste en aplicar el cuestionario a la muestra seleccionada con el propdsito de

obtener los datos relativos al estudio.

3.4.4 VALIDEZ DEL CUESTIONARIO

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (1998),”la validez en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que

pretende medir” (pag.243).

El instrumento utilizado en este estudio fue validado por el ingeniero Alonzo Ramos asesor

tematico.

3.4.5 CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO

Respecto a la confiabilidad, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010:296)
manifiestan: “es el grado en que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al

mismo fendmeno genera resultados similares”.

Por ello, el instrumento fue sometido a comprobacion mediante la prueba Alfa de Cron

Bach, definida por los mismos autores de la cita anterior como:
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Un coeficiente desarrollado por J. L. Cron Bach que requiere de una sola
administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su
ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de
medicion: simplemente se aplica a la medicion y se calcula el coeficiente (p. 354). En la

Tabla 5, se conoce el porcentaje del 0.862 de la validacion del instrumento utilizado.

Tabla 13. Instrumento de Validacién Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

.862 38

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Hernandez, Fernadndez &Baptista, 2006) Las fuentes de informacion consiste en
detectar, consultar y obtener bibliografia y otros materiales utiles para los propositos del
estudio, de los cuales se extrae y recopila informacion relevante y necesaria para el

problema de investigacién

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias que se han utilizado en la presente investigacion son:
1. Base de datos en cuanto a los indicadores de rotacion de Personal de Kielsa
Farmacéutica.

2. Encuestas de Salida.
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3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias que se han utilizado en la presente investigacion son:

1. Libros de texto, con los cuales se ha documentado los conceptos y teorias de
Litwing & Stringer y demas teorias que sustentan cada una de las variables de la
investigacion.

2. Tesis.

3. Paginas de internet.

3.6 LIMITANTES DEL ESTUDIO

El estudio no presento limitantes gracias al apoyo completo de directivos y personal

administrativo de la empresa Kielsa Farmacéutica
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS
RESULTADOS

4.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

KIELSA Farmacéutica S.A, conocida como Farmacias KIELSA es una empresa
centroamericana, lider en el ramo farmacéutico; fundado en junio del afio 2000,
actualmente cuenta con mas de 220 farmacias a nivel nacional. Kielsa brinda servicios las
24 horas del dia, comodos autoservicios, consulta médica gratis, amplia disponibilidad en
medicamentos, servicio a domicilio gratis, productos de consumo Yy cuidado personal de la
mejor calidad a precios accesibles. A través de su estrategia de expansién cuenta con
diferentes puntos de ventas ubicados en las principales zonas del pais como ser:
Tegucigalpa, San Pedro Sula, La Ceiba, EI progreso, Choloma, Villanueva, Puerto Cortes,
Tocoa, Choluteca, Danli, Comayagua y Tela, logrando un avance en su crecimiento el cual
le ha llevado a posicionarse en el mercado farmacéutico de distribucion y es a causa de
este crecimiento ha obligado a la empresa a ampliar en los Gltimos afios la cantidad de
colaboradores, presentando un crecimiento en su planilla de afio con afio de un 9% por lo
tanto de acuerdo a la era tecnolégica en la que estamos viviendo es que se vuelve necesario
que la organizacién implemente las mejores practicas de gestion para retener su talento

humano.

4.2 PROCESO ACTUAL

Segun investigacion realizada en la Empresa Kielsa Farmacéutica, en cuanto al clima

organizacional podemos describir lo siguiente:

e La estructura organizativa por farmacia consta de un Jefe de Farmacia, un Jefe de
Turno, un Regente y auxiliares de farmacia el nimero de estos Gltimos depende de
la cantidad de transacciones hechas.

e En la actualidad el personal que se contrata es sin experiencia sobre todo en el

puesto de auxiliar de farmacia y a veces sin actitud de servicio al cliente.
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e Existe rotacion de personal entre puntos de ventas, es decir mueven al personal de
un punto de venta a otro segun las necesidades de personal en el momento.

e Debido a la falta de personal muchas veces se extienden las jornadas de trabajo
hasta aproximadamente 10 horas diarias.

¢ No existe una politica de aumento salarial anual, solamente los aumentos al salario
minimo decretado por el gobierno.

e Debido a la alta rotacion que se maneja en las farmacias casi nunca esta completo el
personal en las mismas, siendo el 85% de las salidas por renuncias.

e Existen politicas en cuanto a cobro por faltantes de inventario lo que genera
insatisfaccion a nivel de ingresos salarial por parte de los empleados.

e Poseen los beneficios de ley: vacaciones, pago de su treceavo y decimos cuarto mes
de salario, al igual como beneficio extra cuentan con crédito de medicamentos
siendo deducido por planilla.

e Cuentan con un pago de remuneracion variable mensual la cual se ve afectada en
caso de que presenten faltantes de inventario en la farmacia asignada.

e La Politica de ascensos del personal no esté bien definida, dejando en muchos casos

a criterio subjetivo del supervisor de Zona.

4.3 ANALISIS DE RESULTADOS

Para llevar a cabo el andlisis de los datos obtenidos en los cuestionarios suministrados a
la organizaciéon de Kielsa Farmacéutica se utilizd el programa de Microsoft Excel, los

cudles se presentaran a continuacion de la siguiente manera:

1. Analisis de la informacion general: género, edad, puesto, causas de renuncias.
2. Andlisis de las variables
3. Representacion grafica de cada una de las dimensiones del clima organizacional

segun Litwin y Stringer.
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® Femenino m Masculino

Figura 8. Genero de las Personas encuestadas

Debido a la naturaleza del trabajo se observa que el 65% de la poblacion encuestada es

femenina y un 35% de la poblacion es masculina

60.0% 44.8%

10.0% 31.0%

16.7%
200% 1.5%

1825 2635 3645 4660

0.0%

Figura 9. Edades de las personas encuestadas
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Figura 10. Puestos de las personas encuestadas

En las figuras anteriores 8 y 9 se pueden observar los puestos y edades de las personas

encuestadas
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35%

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

25%

Mejor Salario Desacuerdo con  Malas Relaciones
Politicas

Figura 11. Causas de Renuncia en el afio 2017

En la figura 11, segun datos proporcionados por la empresa, se puede observar que el 40%
del personal sale de la empresa por mejor salario, el 35% por desacuerdos con las politicas

internas y un 25% por malas relaciones con sus compafieros y jefes.

4.3.1 ANALISIS DE LAS VARIABLES

4.3.1.1 DIMENSION ESTRUCTURA

80.0% 3% 70.7%
: - 68.4% 68.4%
70.0%
53.4%
0,
c0.0% 47.7%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
Conocer Reportar Tareas Normas vy Falta Tareas
Politicas claras metodos  Org.Plan Logicas

Figura 12. Resultado de la Dimension Estructura
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De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 75 % de los encuestados
tienen conocimiento de las politicas y procedimientos con los que cuentan la organizacion
al igual que el 70% saben claramente a quien reportar, el 68% afirma que las tareas estan
claramente definidas igual que los métodos y procedimientos, sin embargo solo un 48%
opinan que las tareas estan I6gicamente estructuradas y un 53% afirma que la productividad

afecta la falta de organizacion y planificacion.

4.3.1.2 DIMENSION RESPONSABILIDAD

79.9%
20.0% 74 74.1%
- (+]
70.0% 60.9%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
Trabajo sin Responsable x Responsable x su Iniciativa
supervision los resultados Trabajo

Figura 13. Resultados de la Dimension Responsabilidad

De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 80 % de los encuestados afirman
que a los jefes les gusta que realicen el trabajo sin que sea supervisado, el 75% opinan que son
responsables por los resultados, y el 74% se responsabilizan por su trabajo realizado, sin embargo
solo el 61% de los encuestados expresan que salen adelante cuando toman la iniciativa y tratan de

hacer las cosas por si mismos.
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4.3.1.3 DIMENSION RECOMPENSA

80.0% 70.7%
70.0%

64.4%

60.0%
50.0%

37.9%
40.0%
21.8%

30.0% 18.4%
20.0%
10.0%
0.0%

Error/Sancion Critica Promocion Recompensa  Reconocer el

Trabajo

Figura 14. Resultados de la Dimension Recompensa

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede observar que el 71 % de los encuestados
afirman que son sancionados cuando cometen errores, el 64% opinan gue existen muchas criticas
en el ambiente laboral, solo el 38% expresan que la empresa cuenta con un buen sistema de
promocion que permite que el mejor ascienda, el 22% de los encuestados dicen que son
recompensados por su desempefio, y solamente el 18% opinan que en la organizacion existe

suficiente reconocimiento por hacer un buen trabajo.

4.3.1.4 DIMENSION DESAFIO

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

’ 13.2%
20.0%

10.0%

0.0%
Desarrollo/Riesgo Premia la Innovacion

Figura 15. Resultados de la Dimension Desafio
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De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 56% de los encuestados

afirman que la organizacion se ha desarrollado porque se arriesgd cuando fue necesario

v solo el 13% piensan aue son premiados al aportar ideas nuevas para meiorar procesos.

4.3.1.5 DIMENSION RELACIONES

57.5%

60.0%

50.0%

40.0%

31.0%
30.0% 22.4%
20.0%
10.0%
0.0%
Relaciones Conocerse Atmosfera Personas  Clima laboral
agradables entre si amistosa abiertas agradable

Figura 16. Resultados de la Dimension Relaciones

De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 58% de los encuestados

afirman las relaciones jefe trabajador tienden a ser agradables, un 44% aseguran que es

bastante facil llegar a conocerse entre si, un 40% consideran que poseen un ambiente de

trabajo amigable, sin embargo un 31% creen que las personas en esta empresa son

abiertas entre si y solo un 22% piensan que la organizacion tiene un clima de trabajo
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4.3.1.6 DIMENSION COOPERACION

93.1% 93.1% 92.5%

100.0% 85.6%

90.0%

80.0%

70.0% 56.9%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0% 19.0%
20.0%

10.0%

0.0%

Orgullo del  Mejora su Rendimiento Presion por Satisfaccion Mas
desempefio  trabajo Alto mejorar  Productivo Imp.llevarse
bien

Figura 17. Resultados de la Dimension Cooperacon

De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 93% de las personas encuestadas
estan orgullosos de su desempefio , el 93% reconoce que la empresa exige un rendimiento alto, el
93% piensa que cualquier trabajo se puede ser mejorado, el 86% siente que la empresa estan
presionando para un mejor rendimiento individual y grupal, el cambio el 57% consideran que la
direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marchara bien; y solo

el 19% expresan que es mas importante llevarse bien con los deméas que tener un buen

4.3.1.7 DIMENSION ESTANDARES DE DESEMPENO

76.4%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

58.0%

22.4%

Cooperacion Mal visto/Error Socializar mis
aspiraciones

Figura 18. Resultados de la Dimension Estandares de desempefio
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De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 76% de las personas
encuestadas consideran tener ayuda de jefes y comparieros en labores dificiles, el 58%
considera que si se equivocan es mal visto pos sus superiores y solo el 22% creen que

sus jefes socializan sus aspiraciones dentro de la organizacion.

4.3.1.8 DIMENSION CONFLICTO

50.6%

51.0%
50.0%
49.0%
48.0%
47.0%
46.0%
45.0%
44.0%
43.0%
42.0%
41.0%

46.6%

44.3%

Callar/Buena Libertad de expresion Toma de decisiones
Impresion

Figura 19. Resultados de la Dimension Estandares de Conflicto
De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 51% de las personas encuestadas se
reservan comentarios para no provocar desacuerdos, el 47% consideran que pueden decir lo que

piensan aungue no esté de acuerdo con el jefe, y solo el 44% afirman que para la organizacion lo

mas importante es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible.
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4.3.1.9 DIMENSION IDENTIDAD

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

72.4%

Trabajo en
Equipo

60.9%

l 47.1% 45.4%
Esfuerzo Sentido de Lealtad
Individual Pertenencia

Figura 20. Resultados de la Dimension Estandares de Identidad

De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que el 72% de las personas

encuestadas se sienten parte de un equipo que funciona muy bien, el 61% se preocupa

solo por los intereses propios, el 47% se sienten orgullosos de pertenecer a esta

organizacion y solo el 45% consideran ser leales para la misma.

TABLA 7. RESULTADO DE LAS 9 DIMENSIONES EN PORCENTAJE DE

SATISFACCION

Tabla 14. Nivel de Satisfaccion de las 9 dimensiones

DIMENSION

PORCENTAIJE

COOPERACION
RESPONSABILIDAD
ESTRUCTURA
IDENTIDAD
ESTANDARES
CONFLICTO
RECOMPENSA
RELACIONES
DESAFIO
PROMEDIO

73%
72%
64%
56%
52%
47%
43%
39%
35%
54%
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Figura 21. Resultados de las 9 Dimensiones en Porcentajes de satisfaccion

De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que de las 9 dimensiones del clima

laboral postuladas por Litwin y Stringer, las de Cooperacion, Responsabilidad presentan un

73% y 72% de satisfaccion respectivamente y las dimensiones Conflicto, Recompensa,

Relaciones asi como Desafio son las que resultaron con porcentajes de satisfaccion mas

bajos.

Tabla 15.Resultado de las 9 dimensiones en porcentaje de satisfaccion por puesto

PUESTO

ESTRUCTURA

RESPONSABILIDAD  RECOMPENSA

DESAFiO

RELACIONES COOPERACION ESTANDARES ~ CONFLICTO IDENTIDAD

ﬁ:f&fg ADE 63% 75% 42% 3% 40% 71% 54% 42% 57%
?\'UEQSGADO bE 69% 0% 44% £1% 3% 7% 54% 55% 58%
JEFE DE FARMACIA 75% 79% 43% % 51% 7% 568% 46% 60%
REGENTE 54% 66% 43% 2% 2% 71% 44% 48% 520
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Figura 22., Resultado de las 9 dimensiones en porcentaje de satisfaccion por puesto
con respecto a las 9 dimensione graficamente

De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que los cuatro puestos estudiados

presentan un nivel de satisfaccion por debajo del 50% en las dimensiones Recompensa,

Desafio, Relaciones y Conflicto.

Tabla 16. Resultado de las 9 dimensiones en porcentaje de insatisfaccion.

Dimension

Cooperacion
Responsabilidad
Estructura
Identidad
Estandares
Conflicto
Recompensa
Relaciones
Desafio

Promedio

27%
28%
36%
44%
48%
53%
57%
61%
65%
46%
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Figura 23. Resultado de las 9 dimensiones en porcentaje de Insatisfaccion

De acuerdo con el resultado obtenido se puede observar que de las 9 dimensiones del clima
laboral postuladas por Litwin y Stringer, desafio, relaciones y recompensas presentan un
65%, 61% y 57% de influencia en el clima organizacional de Kielsa farmacéutica, haciendo
un total de la misma un promedio del 46% de influencia para que el personal decida el

retiro de la organizacion.

4.4 PRUEBA DE HIPOTESIS

“La prueba de hipOtesis es un procedimiento basado en la evidencia de la muestra y
la teoria de las probabilidades, usadas para determinar si la hipotesis es una declaracion
razonable y no debe ser rechazada, o es irrazonable y debe ser rechazada.”(Hernandez,

Hernandez 2009)

En el presente trabajo se utiliza la prueba de hipdtesis de distribucion muestra para

el estadistico Z de dos colas.
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Hipdtesis Planteadas:

H1: El clima organizacional influye al menos en un 50% en la rotacion de personal

Kielsa Farmacéutica.

HO: El clima organizacional no influye al menos en un 50% en la rotacion de

personal Kielsa Farmacéutica.
PRUEBA Z DE HIPOTESIS

H1: p=0.50 Hipdtesis Alternativa
HO: p=0.50 Hipdtesis Nula

x=0.05 Nivel de significancia
pH1: 0.50 Valor de Hipotesis de influencia
gHO0: 0.50 Valor de Hipotesis de no influencia
N: 174 NUmero de la Muestra
p: 0.60 Porcentaje
g: 0.40
op= (Pho)(gqHo) Z=p-Pho
n op
op= (0.50)(0.50 Z=0.60-0.50
174 0.037
op= 0.037 Z=2.702

PRUEBA Z DE HIPOTESIS PARA LA PROPORCION
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Z Estadistico -1.96 Z Estadistico -1.96

192072

Se acepta la hipdtesis Nula (Ho) y se rechaza la hipotesis Alternativa (H1)

4.5 PROPUESTA DE MEJORA

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos a continuacion se presentan las siguientes
propuestas:

4.5.1 PLAN DE CARRERA

4.5.1.1 SITUACION ACTUAL

A falta de un sistema de promocion bien estructurado, la mayoria de los
colaboradores percibe que cuando, surge una vacante, no se toma en cuenta a colaboradores

internos,

45.1.2 META

Crear procedimientos y politicas organizacionales que permitan a los colaboradores

participar en los eventos de reclutamiento y seleccion interno para futuras promociones.
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Accion 1 Accion 2 Accion 3

Analisis y Comunicar la Llevar registro de los

aprobacidon de informacién a colaboradores internos que
proceso colaboradores aplican a vacantes

Actividad | Analizar y | Elaborar Lievar registro de los
ajustar la | memorandum dirigido | colaboradores internos que son
propuesta, para | a los colaboradores, | tomados en cuenta en los
darla a | para darles a conocer | procesos de  seleccion  de
conocer a las | el procedimiento para | personal.
autoridades participar en procesos
para su | de seleccion de
aprobacién. personal.

Responsable | Director de | Director de Recursos | Jefe de Seleccion de Personal

Recursos Humanos
Humanos

Indicadores | Propuesta Memorandum
ajustada a | realizado y enviado a
politicas colaboradores
internas

4.5.2 ELABORACION DE PLANES DE MEJORA DE CLIMA LABORAL

4.5.2.1 SITUACION ACTUAL:

Segun los comentarios de los colaboradores, se tiene la expectativa de que al llenar
la encuesta, se den a conocer los resultados de forma escalonada, para que desde cada area

de trabajo se puedan generar planes de mejora.

45.2.2 META:

Que todos los jefes de unidad conozcan los resultados de la evaluacion de clima laboral,
que les permita en conjunto con sus subordinados, establecer plan de mejora de clima

laboral.
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Accion 1

Comunicacidn

Accion 2

Acompafar en plan

Accion 3

Premiar a las unidades que tienen un clir

de mejora sano
Actividad Realizar cronograma | Acompafar a los | Priorizar las unidades que tuvieron un
de presentaciones y | jefes de unidad en | clima organizacional saludable para
convocar a jefes de | la elaboracidn vy | felicitar y reforzar las buenas practicas.
unidad para dar a | seguimiento de | Se sugiere realizar las siguientes
conocer los | acciones y | actividades:
resultados del clima | compromisos para
laboral. Priorizar las | mejorar el clima. . Dliplnma a la unidad con mejor
unidades con clima.
. ¢« Envio de carta de maxima
resultados criticos. autoridad incentivando y felicitando
las  buenas practicas para
mantener un clima sano.

s« Otorgar un recuerdo institucional
personalizado, que permita
reforzar las buenas practicas.

Responsable | Jefe de Desarrollo
Laboral
Recursos - Laptop - M
-R
- Ly
St ___ ,
Indicadores Planes elaborados

4.5.3 PROGRAMA DE FORMACION EN LIDERAZGO

4.5.3.1 SITUACION ACTUAL:

Los resultados indican que solo el 58% se sienten satisfechos con el liderazgo de la
empresa en cuanto a que perciben que la relacion jefe — colaborador es agradable y por
ende el 42% perciben lo contrario, un 88% piensan que la organizacion tiene un clima
de trabajo desagradable y tenso, sienten que no existe apoyo de parte de sus superiores
para obtener los resultados deseados y se considera que los lideres de area inciden en los
resultados generales, ya que son ellos quienes pueden intervenir cuando se den

situaciones conflictivas.
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4.5.3.2 META:

Que todos los jefes de &rea cuenten con herramientas necesarias para una adecuada

gestion del talento humano.

Actividad

Accién 1

Programa de
Liderazgo

+ Analizar y afinar la
propuesta, en
base a resultados
de clima.

+ Priorizar a las
unidades donde el
clima de liderazgo

Accion 2

Fortalecer competencias de
liderazgo

Mddulos de formacion:

» Teoria General de Liderazgo

» Liderazgo Institucional

» Heramientas de liderazgo y
Autoconocimiento

Accién 3

Impacto de la formacion

Llevar registro de
asistencia de
participantes.

Elaborar listado de
participantes e incluir
resultado de sub factor
liderazgo obtenido en
evaluacion del

es critico. » Gestion de la Inteligencia desempeﬁu delaﬁo .
; anterior y relacionar si el
Emocional mismo tuvo variacion
sterior a recibir
» Heramientas de coaching para Eomgrama.
la gestidn del talento humano
Recursos - Laptop Facilitador externo - Sistema de Clima
Laboral y desempefio
Indicadores Informe de mddulos para evaluar Evaluacion:- percepcion del

avance

equipo- % de participacion

Responsable

Jefe de Desarrollo

4.5.4 PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO

4.5.4.1 SITUACION ACTUAL:

Los colaboradores reconocen que no se les premia o reconoce la buena labor

desemperfiada.

premiar el buen desempefio de los colaboradores.

45.4.2 META:

Que todos los jefes cuenten con un sistema institucional que les permita reconocer y
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Actividad

Accion 1

Reconocer el buen desemperio

 Seleccionar a |os trabajadores gue se han destacado
en su desempefio y otorgar diploma y recuerdo
institucional para fomentar las buenas practicas.

= Otorgar a los jefes de unidades recuerdos
institucionales para entregarlos a los colaboradores

Accion 3

Fomentar la integracion

Celebracion de
cumpleafieros

- Celebracion de dias
festivos

- Reuniones informativas

- Breves lecturas de

formacion
que se destacan en su desempefio individual o a los
que realicen acciones excepcionales dentro de su
unidad.
= Enviar carta y diploma firmada por maxima autoridad
a unidades que se destacan por buen desempefio.
Recursos - Recuerdos institucionales (tazas, llaveros, chumpas, | - Material
etc.) - Refrigerios
- Lecturas seleccionadas
Indicadores | Mo. de colaboradores reconocidos. Evaluaciones:
- percepcion del equipo
- encuesta de servicio
Responsable | Jefe de Desarrollo Laboral Jefe de Desarrollo Laboral
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Con base en los resultados del instrumento aplicado asi como al andlisis realizado en

este trabajo de investigacion, se concluye lo siguiente:

1.

Se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa, donde se estipula
que el nivel de insatisfaccion del clima organizacional de los empleados de Kielsa
Farmacéutica en San Pedro Sula es del 46% por ende se concluye que el clima
laboral no afecta la rotacion en el porcentaje minimo planteado a lo largo de la

investigacion.

Sélo un 54% de los colaboradores de Kielsa Farmacéutica pertenecientes al area de
Operaciones se sienten satisfechos en cuanto al clima organizacional de la Empresa,

por consiguiente existe un 46% insatisfecho.

Las dimensiones Cooperacion 73%, Responsabilidad 72% han sido las dimensiones
que tiene una percepcion de bueno, teniendo la posibilidad de relacionarse
compartir y adquirir nuevos conocimientos asi como que se sienten responsables

por los resultados obtenidos en su desempefio

Las dimensiones Estructura 64%, Identidad 56% y Estandares 52% tienen una
percepcion por parte de los colaboradores de regular, por lo que no se tiene claridad
de la definicion de funciones y politicas de la Empresa, igual no se sienten
orgullosos de pertenecer a esta organizacion, y por ende no perciben apoyo de parte

de sus superiores para obtener los resultados deseados.

Las dimensiones Conflicto 47%, Recompensa 43%, Relaciones 39% y Desafio
35%, presentan el menor valor de satisfaccion de los colaboradores, en cuanto a que

los colaboradores no sienten que son remunerados segun su desempefio y que no se
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premia a un colaborador si este aporta ideas innovadoras para mejorar su
desempefio, asi mismo el ambiente de trabajo no es agradable ni libre de tensiones,
al igual que no perciben que poseen un buen sistema de promocién que ayude a que
el mejor ascienda. En cuanto a los desafios, la percepcion que tienen los
colaboradores es mala hacia la Empresa en el sentido que percibe que esta no se
arriesga ante innovaciones y necesidades cambiantes en un mercado cada vez méas

exigente.

6. EIl estudio realizado permitio identificar que si existe una relacion entre el clima

organizacional y la rotacion de los colaboradores.
5.2 RECOMENDACIONES

1. Se recomienda la revision y el estudio del Clima Laboral dentro de algun tiempo,
con el objetivo de comprobar si los resultados obtenidos en la investigacion han

sufrido modificaciones a causa del factor tiempo.

2. Es recomendable ampliar el estudio realizandolo en otras areas de la organizacion
en vista que el presente estudio se realiz6 solamente con el personal de Operaciones

de Kielsa Farmacéutica

3. Debido a que las dimensiones recompensa relaciones y desafios presentan los
indicadores mas bajos, se debe poner mas énfasis para mejorar dichas dimensiones e
implementar planes de acciones y de esta manera poder reducir el indice de rotacion

de personal en la empresa.

4. Mediante los resultados presentados en esta investigacion, la organizacion puede
conocer la situacién de la variable de clima organizacional , preparar planes de
contingencia para incentivar a los empleados, motivarlos, que se sientan parte del
equipo de trabajo y fomentar un clima agradable que incite al trabajador a

comprometerse, innovar, producir; logrando una organizacion éptima capaz de
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mantener los niveles de productividad ante la crisis, retos, cambios y vicisitudes que
se presentan en el dia a dia.

Se recomienda que los directivos de Kielsa Farmacéutica implemente un sistema de
revision de una politica de sueldos y salarios acorde al mercado laboral existente de
una manera justa y equitativa, apoyada en un proceso estructurado de evaluacion de
desempefio y de esta manera bajar el indice de insatisfaccion en sus colaboradores

en esta dimensién.

Implementar un sistema de incentivos para sus colaboradores generadores de ideas

nuevas e innovaciones que impacten significativamente en el core del negocio.

Se recomienda a los Jefes inmediatos de cada unidad, realizar un proceso de
comunicacion y analisis de los resultados que se les presentan, de manera que
permita involucrar a todos los colaboradores en la propuesta de medidas de

mantenimiento y mejora de resultados.
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ANEXOS

1.1 Anexo 1Analisis de las variables

2. Genero de las personas encuestadas

ETIQUETAS DEFILA  CUENTA DE

GENERO
F ‘ 64.9%
M ‘ 35.1%

TOTAL GENERAL ‘ 100.0%

3. Edad de las personas encuestadas.

EDAD (FRECUENCIA)

RANGO Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
18-25 54 31.03 31.0
26-35 78 44.83 75.9 ues
26-45 29 16.67 92.5 to
46-60 13 7.47 100.0 de
TOTAL GENERAL 174 100 las

personas encuestadas.

PUESTO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
AUXILIAR DE FARMACIA 66 37.93 37.9
ENCARGADO DE TURNO 38 21.84 59.8
JEFE DE FARMACIA 43 24.71 84.5
REGENTE 27 15.52 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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A continuacion se detallan cada uno de los items de la dimensién Estructura.

Resultado Pregunta 1

¢EN ESTA ORGANIZACION SE TIENE CLARO A QUIEN

REPORTAR?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 14 8.05 8.0

2. EN DESACUERDO 7 4.02 12.1

3. NI DE ACUERDO, NI EN 30 17.24 29.3

DESACUERDO

4. DE ACUERDO 43 24,71 54.0

5. MUY DE ACUERDO 80 45.98 100.0

TOTAL GENERAL 174 100.0

Resultado Pregunta 2
¢EN ESTA ORGANIZACION LAS TAREAS ESTAN CLARAMENTE DEFINIDAS?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 21 12.07 12.1
2. EN DESACUERDO 13 1.47 19.5
3. NI DE ACUERDO, NI EN 21 12.07 31.6
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 45 25.86 57.5
5. MUY DE ACUERDO 74 42.53 100.0
TOTAL GENERAL 174 100.0
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Resultado Pregunta 3
¢EN ESTA ORGANIZACION LAS TAREAS ESTAN LOGICAMENTE
ESTRUCTURADAS?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 19 10.92 10.9
2. EN DESACUERDO 29 16.67 27.6
3. NI DE ACUERDO, NI EN 43 24.71 52.3
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 43 24.71 77.0
5. MUY DE ACUERDO 40 22.99 100.0
TOTAL GENERAL 174 100.0

Resultado Pregunta 4

¢AQUI LA PRODUCTIVIDAD SE VE AFECTADA POR LA FALTA DE
ORGANIZACION Y PLANIFICACION?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 18 10.34 10.3
2. EN DESACUERDO 20 11.49 21.8
3. NI DE ACUERDO, NI EN 43 24.71 46.6
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 36 20.69 67.2
5. MUY DE ACUERDO 57 32.76 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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Resultado Pregunta 5
¢NUESTROS JEFES MUESTRAN INTERES PORQUE LAS NORMAS, METODOS
Y PROCEDIMIENTOS ESTEN CLAROS Y SE CUMPLAN?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 11 6.32 6.3
2. EN DESACUERDO 11 6.32 12.6
3. NI DE ACUERDO, NI EN 33 18.97 31.6
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 54 31.03 62.6
5. MUY DE ACUERDO 65 37.36 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 6
¢CONOZCO CLARAMENTE LAS POLITICAS DE ESTA
ORGANIZACION?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
1. MUY DESACUERDO 11 6.32 6.3
2. EN DESACUERDO 9 5.17 115
3. NI DE ACUERDO, NI EN 23 13.22 24.7
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 57 32.76 57.5
5. MUY DE ACUERDO 74 42.53 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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A continuacion se detallan los items de la Dimensién Responsabilidad

Resultado Pregunta 7

¢EN ESTA ORGANIZACION SALGO ADELANTE CUANDO TOMO LA
INICIATIVA Y TRATO DE HACER LAS COSAS POR Mi MISMO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 13 7.47 7.5
2. EN DESACUERDO 16 9.2 16.7
3. NI DE ACUERDO, NI EN 39 22.41 39.1
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 46 26.44 65.5
5. MUY DE ACUERDO 60 34.48 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 8

¢A M1 JEFE LE GUSTA QUE HAGA BIEN MI TRABAJO SIN ESTAR
VERIFICANDOLO EL?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 11 6.32 6.3
2. EN DESACUERDO 10 5.75 12.1
3. NI DE ACUERDO, NI EN 14 8.05 20.1
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 42 24.14 44.3
5. MUY DE ACUERDO 97 55.75 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

73



Resultado Pregunta 9

¢MIS SUPERIORES SOLO TRAZAN PLANES GENERALES DE LO QUE DEBO
HACER, DEL RESTO YO SOY RESPONSABLE POR EL TRABAJO
REALIZADO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 6 3.45 3.4
2. EN DESACUERDO 5 2.87 6.3
3. NI DE ACUERDO, NI EN 33 18.97 25.3
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 52 29.89 55.2
5. MUY DE ACUERDO 78 44.83 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 10

EN ESTA ORGANIZACION LOS EMPLEADOS SE RESPONSABILIZAN POR SU
TRABAJO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 9 5.17 5.2
2. EN DESACUERDO 15 8.62 13.8
3. NI DE ACUERDO, NI EN 21 12.07 25.9
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 49 28.16 54.0
5. MUY DE ACUERDO 80 45.98 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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A continuacion se detallan los items de la Dimensién Recompensa

Resultado Pregunta 11

¢AQUI LAS PERSONAS SON RECOMPENSADAS SEGUN SU DESEMPERNO EN
EL TRABAJO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 60 34.48 345
2. EN DESACUERDO 34 19.54 54.0
3. NI DE ACUERDO, NI EN 42 24.14 78.2
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 19 10.92 89.1
5. MUY DE ACUERDO 19 10.92 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 12

¢EN ESTA ORGANIZACION EXISTE UN BUEN SISTEMA DE PROMOCION QUE
AYUDA A QUE EL MEJOR ASCIENDA?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 31 17.82 17.8
2. EN DESACUERDO 27 15.52 33.3
3. NI DE ACUERDO, NI EN 50 28.74 62.1
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 47 27.01 89.1
5. MUY DE ACUERDO 19 10.92 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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Resultado Pregunta 13
¢EN ESTA ORGANIZACION HAY MUCHISIMA

CRITICA?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
1. MUY DESACUERDO 13 7.47 7.5
2. EN DESACUERDO 12 6.9 14.4
3. NI DE ACUERDO, NI EN 37 21.26 35.6
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 36 20.69 56.3
5. MUY DE ACUERDO 76 43.68 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 14

¢EN ESTA ORGANIZACION EXISTE SUFICIENTE RECOMPENSA Y
RECONOCIMIENTO POR HACER UN BUEN TRABAJO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 69 39.66 39.7
2. EN DESACUERDO 35 20.11 59.8
3. NI DE ACUERDO, NI EN 38 21.84 81.6
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 23 13.22 94.8
5. MUY DE ACUERDO 9 5.17 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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Resultado Pregunta 15

¢CUANDO COMETO UN ERROR E
SANCIONADOQO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
1. MUY DESACUERDO 10 5.75 5.7
2. EN DESACUERDO 9 5.17 10.9
3. NI DE ACUERDO, NI EN 32 18.39 29.3
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 52 29.89 59.2
5. MUY DE ACUERDO 71 40.8 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

A continuacion se detallan los items de la Dimensién Desafio

¢ESTA EMPRESA SE HA DESARROLLADO PORQUE SE ARRIESGO CUANDO
FUE NECESARIO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 8 4.6 4.6
2. EN DESACUERDO 8 4.6 9.2
3. NI DE ACUERDO, NI EN 60 34.48 43.7
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 51 29.31 73.0
5. MUY DE ACUERDO 47 27.01 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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Resultado Pregunta 17

(LA EMPRESA PREMIA CUANDO UN COLABORADOR
NUEVAS PARA MEJORAR PROCESOS?

APORTA IDEAS

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO
TOTAL GENERAL

Frecuencia Porcentaje

65
33
53

18
5
174

37.36
18.97
30.46

10.34
2.87
100

Porcentaje
Acumulado
374
56.3
86.8

97.1
100.0

A continuacion se detallan los items de la Dimensién Relacion

Resultado Pregunta 18

¢ENTRE LA GENTE DE ESTA ORGANIZACION PREVALECE UNA

ATMOSFERA AMISTOSA?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO

TOTAL GENERAL

Frecuencia Porcentaje

34
23
48

43
26
174

19.54
13.22
27.59

2471
14.94
100

Porcentaje
Acumulado
195
32.8
60.3

85.1
100.0
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Resultado Pregunta 19

¢ESTA ORGANIZACION SE CARACTERIZA POR TENER UN CLIMA DE

TRABAJO AGRADABLE Y SIN TENSIONES?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO
TOTAL GENERAL

Resultado Pregunta 20

Frecuencia Porcentaje

53
39
43

24
15
174

30.46
22.41
24.71

13.79
8.62
100

Porcentaje
Acumulado
30.5
52.9
77.6

91.4
100.0

¢LAS RELACIONES JEFE TRABAJADOR TIENDEN A SERA

AGRADABLES?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO
TOTAL GENERAL

Frecuencia Porcentaje

15
8
51

46
54
174

8.62
4.6
29.31

26.44
31.03
100

Porcentaje
Acumulado
8.6
13.2
42.5

69.0
100.0
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Resultado Pregunta 21

¢ES BASTANTE FACIL LLEGAR A CONOCER A LAS PERSONAS EN ESTA

ORGANIZACION?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO
TOTAL GENERAL

Resultado Pregunta 22

Frecuencia Porcentaje

22 12.64
24 13.79
52 29.89
41 23.56
35 20.11
174 100

Porcentaje
Acumulado
12.6
26.4
56.3

79.9
100.0

¢LAS PERSONAS EN ESTA ORGANIZACION TIENDEN A SER ABIERTAS

ENTRE Si?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO

TOTAL GENERAL

Frecuencia Porcentaje

19 10.92
30 17.24
71 40.8
40 22.99
14 8.05
174 100

Porcentaje
Acumulado
10.9
28.2
69.0

92.0
100.0
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A continuacion se detallan los Items de la Dimension Cooperacion

Resultado Pregunta 23
¢ME SIENTO ORGULLOSO DE Ml

DESEMPENO?
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Acumulado
1. MUY DESACUERDO 4 2.3 2.3
3. NI DE ACUERDO, NI EN 8 4.6 6.9
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 51 29.31 36.2
5. MUY DE ACUERDO 111 63.79 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 24

¢EN ESTA ORGANIZACION SE EXIGE UN
RENDIMIENTO ALTO?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
1. MUY DESACUERDO 5 2.87 2.9
3. NI DE ACUERDO, NI EN 8 4.6 7.5
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 37 21.26 28.7
5. MUY DE ACUERDO 124 71.26 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 25

¢LA DIRECCION PIENSA QUE TODO TRABAJO SE
PUEDE MEJORAR?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
1. MUY DESACUERDO 4 2.3 2.3
2. EN DESACUERDO 3 1.72 4.0
3. NI DE ACUERDO, NI EN 5 2.87 6.9
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 64 36.78 43.7

81



5. MUY DE ACUERDO ‘ 98 56.32 100.0
TOTAL GENERAL ‘ 174 100

Resultado Pregunta 26

¢EN ESTA ORGANIZACION SIEMPRE PRESIONAN PARA MEJORAR
CONTINUAMENTE MI RENDIMIENTO PERSONAL Y GRUPAL?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 6 3.45 3.4
2. EN DESACUERDO 4 2.3 5.7
3. NI DE ACUERDO, NI EN 15 8.62 144
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 51 29.31 43.7
5. MUY DE ACUERDO 98 56.32 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 27

¢LA DIRECCION PIENSA QUE SI TODAS LAS PERSONAS ESTAN
CONTENTAS, LA PRODUCTIVIDAD MARCHARA BIEN?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 30 17.24 17.2
2. EN DESACUERDO 17 9.77 27.0
3. NI DE ACUERDO, NI EN 28 16.09 43.1
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 27 15.52 58.6
5. MUY DE ACUERDO 72 41.38 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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Resultado Pregunta 28

¢AQUI ES MAS IMPORTANTE LLEVARSE BIEN CON LOS DEMAS QUE

TENER UN BUEN DESEMPERNO?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO
TOTAL GENERAL

58
28
55

21
12
174

Frecuencia Porcentaje

33.33
16.09
31.61

12.07
6.9
100

Porcentaje
Acumulado
33.3
49.4
81.0

93.1
100.0

A continuacion se detallan los Items de la Dimension Estandares

Resultado Pregunta 29

¢MI JEFE Y COMPANEROS ME AYUDAN CUANDO TENGO UNA LABOR

DIFIiCIL?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO

TOTAL GENERAL

Frecuencia Porcentaje

10
7
24

65
68
174

5.75
4.02
13.79

37.36
39.08
100

Porcentaje
Acumulado
5.7
9.8
23.6

60.9
100.0
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Resultado Pregunta 30

¢SIME EQUIVOCO, LAS COSAS LAS VEN MAL MIS

SUPERIORES?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO
TOTAL GENERAL

Resultado Pregunta 31

Frecuencia Porcentaje

18
14
41

50
51

174

10.34
8.05
23.56

28.74
29.31
100

Porcentaje Acumulado

10.3
18.4
42.0

70.7
100.0

¢(LOS JEFES HABLAN ACERCA DE MIS ASPIRACIONES DENTRO DE LA

ORGANIZACION?

1. MUY DESACUERDO
2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. MUY DE ACUERDO

TOTAL GENERAL

38
31
66

30
9

174

Frecuencia Porcentaje

21.84
17.82
37.93

17.24
5.17
100

Porcentaje
Acumulado
21.8
39.7
77.6

94.8
100.0
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A continuacion se detallan los items de la Dimensién Conflicto

Resultado Pregunta 32

¢SIEMPRE PUEDO DECIR LO QUE PIENSO AUNQUE NO ESTE DE ACUERDO
CON MIS JEFES?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 32 18.39 18.4
2. EN DESACUERDO 27 15.52 33.9
3. NI DE ACUERDO, NI EN 34 19.54 53.4
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 45 25.86 79.3
5. MUY DE ACUERDO 36 20.69 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 33

.LO MAS IMPORTANTE EN LA ORGANIZACION ES TOMAR DECISIONES DE
LA MANERA MAS FACIL RAPIDA POSIBLE?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 14 8.05 8.0
2. EN DESACUERDO 23 13.22 21.3
3. NI DE ACUERDO, NI EN 60 34.48 55.7
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 48 27.59 83.3
5. MUY DE ACUERDO 29 16.67 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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Resultado Pregunta 34
¢EN ESTA ORGANIZACION SE CAUSA BUENA IMPRESION SI UNO SE
MANTIENE CALLADO PARA EVITAR DESACUERDOS?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 19 10.92 10.9
2. EN DESACUERDO 15 8.62 195
3. NI DE ACUERDO, NI EN 52 29.89 49.4
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 38 21.84 71.3
5. MUY DE ACUERDO 50 28.74 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

A continuacion se detallan los items de la Dimensién Identidad

Resultado Pregunta 35

¢(SIENTO QUE SOY MIEMBRO DE UN EQUIPO QUE
FUNCIONA BIEN?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
1. MUY DESACUERDO 11 6.32 6.3
2. EN DESACUERDO 11 6.32 12.6
3. NI DE ACUERDO, NI EN 26 14.94 27.6
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 53 30.46 58.0
5. MUY DE ACUERDO 73 41.95 100.0
TOTAL GENERAL 174 100
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Resultado Pregunta 36
¢LAS PERSONAS SE SIENTEN ORGULLOSAS DE PERTENECER A ESTA
ORGANIZACION?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 19 10.92 10.9
2. EN DESACUERDO 19 10.92 21.8
3. NI DE ACUERDO, NI EN 54 31.03 52.9
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 49 28.16 81.0
5. MUY DE ACUERDO 33 18.97 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

Resultado Pregunta 37
¢EN ESTA ORGANIZACION CADA CUAL SE PREOCUPA POR SUS PROPIOS
INTERESES?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 9 5.17 5.2
2. EN DESACUERDO 23 13.22 18.4
3. NI DE ACUERDO, NI EN 36 20.69 39.1
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 50 28.74 67.8
5. MUY DE ACUERDO 56 32.18 100.0
TOTAL GENERAL 174 100




Resultado Pregunta 38
¢SIENTO QUE HAY MUCHA LEALTAD POR PARTE DEL PERSONAL HACIA
LA ORGANIZACION?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

1. MUY DESACUERDO 26 14.94 14.9
2. EN DESACUERDO 22 12.64 27.6
3. NI DE ACUERDO, NI EN 47 27.01 54.6
DESACUERDO
4. DE ACUERDO 34 19.54 74.1
5. MUY DE ACUERDO 45 25.86 100.0
TOTAL GENERAL 174 100

1.2 Anexo 2 INSTRUMENTO

Empresa Kielsa Farmacéutica

Instrucciones:

A continuacion encontrara una seria de afirmaciones, acerca de la Empresa en que usted

trabaja.

Frente a cada una de ellas tendra cinco alternativas que son las siguientes: Muy de
acuerdo, De acuerdo, Ni acuerdo Ni en desacuerdo, En desacuerdo, Muy en desacuerdo.

Debera marcar con una X la alternativa que segun su opinion describe con mas exactitud la

situacion actual de la empresa.

1. Género:M( ) F( )
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2. Edad

3. Puesto :

Ni de
Muy de Acuerdo En Muy en
ESTRUCTURA De acuerdo
acuerdo Nien Desacuerdo desacuerdo
Desacuerdo

1.¢En esta organizacion se tiene claro a quién

reportar?

2. ¢En esta organizacién las tareas estan claramente

definidas?

3. ¢En esta organizacion las tareas  estan légicamente

estructuradas?

4. ¢ Aqui la productividad se ve afectada por la falta de

organizacion y planificacion?

5. Nuestros jefes muestran interés porque las normas,

métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.

6. Conozco claramente las politicas de esta

organizacién?

RESPONSABILIDAD

7. ¢En esta organizacion salgo adelante cuando tomo

la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo?

8. ¢A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin

estar verificandolo EI?

9. i Mis superiores solo trazan planes generales de lo
que debo hacer, del resto yo soy responsable por el

trabajo realizado?

10. En esta organizacion los empleados se

responsabilizan por su trabajo?

RECOMPENSA

11. ¢Aqui las personas son recompensadas segun su

desempefio en el trabajo?

12. ¢En esta organizacidn existe un buen sistema de

promocion que ayuda a que el mejor ascienda?

13. ¢En esta organizacidon hay muchisima critica?
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14. ¢En  esta organizacion existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un buen

trabajo?

15. ¢Cudndo cometo un error e sancionado?

DESAFIOS

16. ¢(Esta empresa se ha desarrollado porque se

arriesgd cuando fue necesario?

17. ¢ La empresa premia cuando un colaborador

aporta ideas nuevas para mejorar procesos?

RELACIONES

18. ¢Entre la gente de esta organizacion prevalece

una atmosfera amistosa?

19. ¢ Esta organizacidn se caracteriza por tener un

clima de trabajo agradable y sin tensiones?

20. ¢lasrelaciones jefe trabajador tienden a ser

agradables?

21. ¢Es bastante facil llegar a conocer a las personas

en esta organizacion?

22. ¢las personas en esta organizacién tienden a

ser abiertas entre si?

COOPERACION

23. ¢Me siento orgulloso de mi desempefio?

24. (En esta organizacidn se exige un rendimiento

alto?

25. ¢la direccidn piensa que todo trabajo se puede

mejorar?

26. ¢En esta organizacion siempre presionan para
Mejorar continuamente mi rendimiento personal y

grupal?

27. éLa direccién piensa que si todas las personas

estan contentas, la productividad marchara bien?

28. ¢Aqui es mas importante llevarse  bien con los

demas que tener un buen desempefio?




ESTANDARES

29. ¢(Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo

una labor dificil?

30. ¢Sime equivoco, las cosas las ven mal mis

superiores?

31. ¢lLos jefes hablan acerca de mis aspiraciones

dentro de la organizacién?

CONFLICTO

32. ¢Siempre puedo decir lo que pienso aunque no

esté de acuerdo con mis jefes?

33. ¢Lo mas importante en la organizacion es tomar

decisiones de la manera mas facil rapida posible?

34. ¢En esta organizacion se causa buena impresion si

uno se mantiene callado para evitar desacuerdos?

IDENTIDAD

35. ¢Siento que soy miembro de un equipo que

funciona bien?

36. ¢las personas se sienten orgullosas de pertenecer

a esta organizacion?

37. ¢En esta organizaciéon cada cual se preocupa por

sus propios intereses?

38. ¢Siento que hay mucha lealtad
por parte del personal hacia la organizacién?
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