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RESUMEN

El estudio "EI Clima Organizacional y su Influencia en el Desempefio Laboral de los
Consultores Individuales por Producto de la Empresa Griinenthal™, se enfoca en examinar
como el ambiente de trabajo en esta empresa afecta el rendimiento de sus consultores

individuales. Este proyecto tiene una solida justificacion tedrica, préctica y social.

La investigacion identifica un problema cientifico y plantea hip6tesis para abordarlo. El
marco tedrico explora conceptos esenciales como el clima organizacional, sus
componentes y tipos, asi como el desempefio laboral con sus multiples dimensiones y
factores. Se analiza la relacion entre el desempefio, la motivacion y la satisfaccion laboral.
Ademas, se proporcionan definiciones de términos clave y se contextualiza la empresa

Grinenthal.

La metodologia de investigacion se define claramente, explicando el tipo de estudio, la
poblacién de estudio y los métodos de recoleccion de datos, como encuestas, entrevistas

y analisis documental.

Los resultados revelan informacion relevante sobre la ocupacion y edad de los
trabajadores, asi como sus percepciones sobre el clima organizacional, la comunicacion,
la autonomia, la motivacién y el desempefio laboral. Se exploran las correlaciones entre

estas variables y dimensiones.

En cuanto a las propuestas, se presentan estrategias para mejorar diversos aspectos del
clima organizacional, desde la estructura hasta el liderazgo, con el objetivo de optimizar

el rendimiento laboral de los consultores individuales.

Finalmente, se ofrecen conclusiones y recomendaciones basadas en los hallazgos de la
investigacion. Se enfatiza la importancia de abordar integralmente el clima organizacional

para impulsar el desemperio laboral de los consultores individuales en Griinenthal.



Este estudio proporciona una vision completa de como el clima organizacional influye en
el desempefio laboral de los consultores individuales en la empresa Griinenthal, con una
solida base teorica, resultados significativos y propuestas concretas para mejorar el

ambiente de trabajo y la productividad en esta organizacion.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Consultores Individuales,
Empresa Grunenthal, Ambiente de Trabajo, Motivacion Laboral, Satisfaccion laboral,

Factores del Desempefio, Estrategias de Mejora.



INTRODUCCION

Durante la Gltima década se han evidenciado cambios significativos en el proceso
de modernizacion de las estructuras organizacionales de toda empresa, con el fin de ser
mas competitivos y productivos, siendo el clima organizacional un factor importante que

incide en el éxito de toda organizacién pablica o privada.

Se han puesto de moda los temas inherentes a la modernizacion de las empresas,
algunos, més efimeros que otros. Se ha hablado de Reingenieria, de Cambios de
Paradigmas, de Control de Calidad, de Calidad Total, de BenckMarking, de OutSourcing,
de Empoderamiento, de Circulos de Calidad, de Teorias de Modernizacion de la
Organizacién y en general de multiples propuestas y teorias impactantes que van a los
conceptos profundos en las empresas. Esto ha hecho proliferar una literatura al respecto
que ha permeado los &mbitos organizacionales y por tanto ha generado la necesidad de
realizar cambios en las politicas internas de las empresas e instituciones tanto publicas

como privadas en muchos paises y muy especialmente en Latinoamérica.

Por consiguiente, toda organizacion se ha visto llamada a reaccionar y a responder
a los nuevos acontecimientos, en mercados y servicios tan dindmicos como los actuales,
especialmente en lo relacionado con el personal, para adaptarse a las nuevas circunstancias
presentes y futuras. Se requiere asi de la capacidad de innovacién en las estrategias, es
decir de la creatividad, no solo para solucionar problemas o aspectos que afecten
negativamente la compafiia, sino para indagar sobre nuevos enfoques de gestién que
permitan buscar, construir, aprovechar oportunidades y asi lograr un mejor desempefio del

ser humano prestador de servicios.

Se ha acudido segun la escuela y el estilo, a diversos tipos de motivacion, tanto
negativa como positiva. Se va desde la presion hasta el acoso laboral; desde la amenaza
de sancion hasta el desespero, en aras de mostrar resultados. Por otro lado, se estimula, se

ofrecen posibilidades de mejoramiento como estabilidad en el personal, mejoras en



salarios, en las condiciones de trabajo y un sin nimero de beneficios por desempefio, que
a menudo rinden dividendos en el campo laboral, pero que muy frecuentemente se ven
truncados porque obedecen mas a visones transitorias del jefe de turno o de quien tiene a
su cargo el manejo de personal o la direccion de la empresa, pero que se ven cambiados
stbitamente por no estar enmarcados dentro de una politica estable y bien definida acerca
de lo que significa el talento humano en la relacion con la comunidad y los medios y en

el desempefio general de una empresa.

Es por ello que la empresa GRUNENTHAL objeto del presente estudio, requiere
de propuestas que den una solucidn a la problematica que se presenta, relacionada a datos
que estan suministrados en el planteamiento del problema, desmotivacion laboral,
arbitrariedad en el uso del mando, lo cual, es posible percibirlo en el servicio diario y en

las quejas continuas del ciudadano por la mala atencién o por la no atencion.

Por ello con base en una profunda reflexion producto del conocimiento adquirido
a lo largo de la carrera en la universidad, surge esta iniciativa de analizar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral en consultores individuales cuyo objetivo es
brindar una herramienta y base fundamental que permita optimizar los procesos que lleva
la unidad, en especial respecto de todo lo atinente al clima laboral al que estan sometidos

los consultores que conforman la estructura organizacional de las diferentes unidades.

Los estudios pertinentes daran lugar a la elaboracion de la propuesta para que
posteriormente al ser aplicada se logre una mejor eficiencia y eficacia en la labor y un
trabajo mas humano en bien de los consultores individuales por producto, lo que redundara
en la satisfaccion del funcionario demostrado en los indicadores del desempefio laboral y
en la percepcion de la comunidad avances sustanciales en lo particular y en lo general. El

contenido de la presente investigacion esta dividido en los siguientes capitulos:

CAPITULO I, considera los Aspectos Generales: justificacion (teorica, practica,
social), planteamiento del problema, hipoétesis (variables y operacionalizacion), objetivos

(general, especificos), alcances de la investigacidn (geografico, tematico, temporal).



CAPITULO I, se presenta el Desarrollo Estructural Teorico de la Tesis:
referencias conceptuales (clima organizacional, elementos, tipos, caracteristicas,
componentes, herramientas, etc.), defunciones conceptuales, contexto referencial,

estudios previos y diagndstico.

CAPITULO I, incluye el Disefio Metodolégico de la Investigacion: tipo de

investigacién, universo, muestra, técnicas (encuesta, entrevista, analisis documental).

CAPITULO 1V, Resultados y Validacion de la Investigacion: resultados de la
encuesta, resultados de las correlaciones de la variables y dimensiones, resultados de la

entrevista.

CAPITULO V, Propuesta: objetivo de la propuesta, desarrollo de la propuesta con

sus respetivas estrategias.

CAPITULO VI, Conclusiones y Recomendaciones: Referencia Bibliografica y

AnNexos.



CAPITULOI

ASPECTOS GENERALES

1.1 JUSTIFICACION

1.1.1 Justificacion tedrica

El presente trabajo de investigacion, destaca la importancia del Clima
Organizacional respecto a la satisfaccion laboral y por consiguiente al logro de objetivos
institucionales, asi mismo tiene el propdsito de aportar al conocimiento existente sobre el
uso de diferentes instrumentos de medicion relativos al desempefio laboral de los
consultores individuales por producto de la empresa Grunenthal.

Se debe considerar que 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 desempefio laboral en sus fuentes

de trabajo.

Este comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la organizacion
como la productividad, satisfaccién, rotacion y adaptacion. Con este proyecto se abrira
espacios de interaccion social dentro la empresa a través de una nueva propuesta de
estrategias donde se mejorara el clima organizacional en la institucién y optimice el

desempefio laboral.

1.1.2 Justificacion préctica

Los resultados generados permitiran tomar decisiones futuras respecto al clima
organizacional en la empresa para asi poder generar un mejor desempefio laboral en todos
sus funcionarios. Estas decisiones muchas veces son relevantes para la diferenciacion de
la empresa frente a su competencia. Por otro lado, esta investigacion aporta también
informacidén sobre cuales son los factores que influyen en la toma de decisiones, los

atributos de la planificacion estratégica aplicada y el desarrollo de las funciones del talento



humano. Asimismo, apoya a la empresa GRUNENTHAL un nuevo panorama en cuanto
a la planificacion estratégica, permitiéndoles re direccionar sus acciones hacia resultados
mas efectivos. Si se aplica la estrategia a proponer se beneficiard la empresa y quienes
trabajan en ella ya que al mejorar el clima se podra mejorar el desempefio laboral y por

ende se podré incrementar sus ingresos.

1.1.3 Justificacion social

En estos ultimos tiempos de un mundo globalizado en la que la competencia se
presenta con mayor agresividad, con un talento humano solido y con buenas condiciones
laborales, es importante realizar estudios que promuevan el conocimiento de la relacion
que existen entre el clima organizacional y el desempefio laboral siendo que estos se
encuentran intimamente ligados. El resultado obtenido a través de esta investigacion
permitira a la empresa objeto del estudio tomar decisiones futuras con respecto al talento
humano, logrando mejorar el desempefio de su personal lo que incrementara sus ventas
coadyuvando hacer frente al mercado con un esquema organizacional sélido y
competitivo, asi como también, ayudard a mejorar las actividades que se evidencien

deficientes en el presente analisis.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Durante los dltimos diez afios se han evidenciado cambios significativos en el
proceso de modernizacion de las estructuras organizacionales de toda institucién, con el
fin de ser mas competitivos y efectivos, siendo el clima organizacional un factor

importante que incide en el éxito de toda institucion.

Asi mismo los consultores individuales por producto a cargo del seguimiento y
desarrollo de sus tareas se han mostrado insatisfechos o no motivados ante la designacion
de nuevos esquemas logisticos, es probable que esto suceda por el clima organizacional
de la Entidad, obviamente esta situacion preocupa a los jefes de Area de cada una de las
unidades porque ven que podria no cumplirse los plazos establecidos en la ejecucion de

los objetivos de gestion planteados.



El cumplimiento de plazos es uno de los principales problemas por los que
atraviesa la empresa GRUNENTHAL, siendo que el talento humano esté de acuerdo a las

exigencias de los términos de referencia este no deberia ser una dificultad.

Si bien la pandemia del COVID 19 abridé un abanico de posibilidades a nivel
farmacéutico, y dio la oportunidad a este segmento de incrementar sus ventas en esta
gestion, se puede evidenciar que independientemente de esta gestion la cantidad de
produccién ha disminuido significativamente durante las Gltimas gestiones, esta situacion
se debe también a la mala planificacion por parte de la empresa y de las personas que
forman parte del area de comercializacion, donde en su mayoria son consultores por

producto.

Por ello la problematica que existe en la empresa, es el de no contar con un buen
clima organizacional, por lo cual se realiza un seguimiento especial a la efectividad
organizacional, comunicacion interpersonal, autonomia y motivacion personal para llegar
a propiciar mecanismos de intervencion en esa realidad, hasta llegar a una propuesta que
contempla aspectos en la administracién del talento humano, psicoldgicos, sociales,
familiares, afectivos y de uso del tiempo libre con el fin de mejorar el clima laboral
mejorando asi su desempefio laboral, disminuyendo los indices negativos, cualificarlas
expectativas de vida de los asociados mediante la ejecucion de planes, programas y
acciones en tal sentido el impacto esperado afecta positivamente el ambiente individual y

colectivo en el campo laboral del grupo humano objeto del presente estudio.

1.2.1 Problema cientifico

De acuerdo a lo mencionado se formulo el siguiente problema:

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

consultores individuales de linea por producto de la empresa GRUNENTHAL?



1.3 HIPOTESIS

1.3.1 Planteamiento de la hipétesis

El Clima Organizacional incide en el desempefio laboral de los consultores individuales
de linea por producto de la empresa GRUNENTHAL

1.3.2 Variables
Las variables de la investigacidn se denotan de la siguiente manera:

Tabla 1.Variables de la investigacion

VARIABLES DE INVESTIGACION

VARIABLE DIMENSIONES

VARIABLE INDEPENDIENTE

X1: Efectividad organizacional

X: CLIMA X2: Comunicacion interpersonal
ORGANIZACIONAL X3: Autonomia

X4: Motivacion personal

VARIABLES DEPENDIENTES

Y1: Efectividad laboral
Y>: Productividad
Y3: Desemperio

Y: DESEMPENO
LABORAL

Fuente: elaboracion propia.



1.3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 2.0peracionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION ESCALA DE
INDEPENDIENTE OPERACIONAL PLAISRSOIN=S INPHETADOIRES MEDICION
Siempre
Usted piensa que el clima | Casi siempre
Efectividad organizacional donde

Clima Organizacional

“Se define como un conjunto de
propiedades del  ambiente
laboral, percibidas directamente
0 indirectamente por los

organizacional

desarrolla su trabajo es
bueno

Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

Comunicacién

Usted piensa
comunicacioén

que la

Siempre
Casi siempre
Algunas veces

empleados que se supone una | interpersonal interpersonal es fluida y
fuerza que influye en la buena Muy pocas veces
conducta del empleado”. (Hall. Nunca
1996)
Siempre
Usted tiene autonomia en | Casi siempre
. la toma de decisiones para
Autonomia . Algunas veces
realizar las tareas
encomendadas Muy pocas veces
Nunca
Siempre
Usted percibe una Casi siempre
Motivacién personal adecuada motivacion | Algunas veces
personal

Muy pocas veces

Nunca




VARIABLE DEFINICION ESCALA DE
DEPENDIENTE CONCEPTUAL PIAERSIO =S INRHEAPRINES MEDICION
Siempre
Usted siente que tiene un | Casi siempre

Desempefio Laboral

Es la manera como los
miembros de la
organizacion
eficazmente, para

trabajan

alcanzar metas comunes, sujeto
a las reglas

basicas establecidas con
anterioridad”. Sobre la

base de esta definicion se
plantea que el

Desempefio ~ Laboral  est4
referido a la ejecucion

de funciones por parte de los
empleados de una

organizacion de
eficiente, con la

manera

finalidad de alcanzar las metas
propuestas.

(Stoner. 1994)

Efectividad laboral

adecuado desempefio
laboral respecto a sus
funciones

Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

Usted siente que logra una

Siempre

Casi siempre

Desempefio

En su criterio desarrolla
sus labores de manera
eficaz

Productividad buena productividad | Algunas veces
latioral Muy pocas veces
Nunca
Siempre
Casi siempre

Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

En su criterio desarrolla
sus los bores de manera
eficaz todo el tiempo

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces

Nunca

Fuente: Elaboracion propia
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1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo General

Analizar las variables del Clima Organizacional y su influencia con el desempefio

laboral de los consultores individuales por producto de la empresa GRUNENTHAL
1.4.2 Objetivos Especificos

e Realizar un diagnostico de la situacional actual de la empresa GRUNENTHAL

¢ Identificar los riesgos del Clima Organizacional que afectan en el desempefio laboral
de los consultores individuales por producto en la unidad de ventas y farmacéutica.

e Desarrollar un analisis tedrico conceptual del clima organizacional y el desempefio
laboral

¢ Analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

¢ Identificar de manera correlacional la relacion entre el desempefio laboral y el clima

organizacional.

1.5 ALCANCES DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Alcance geogréfico

El presente trabajo se enfocara en la empresa GRUNENTHAL en la ciudad de La
Paz.
1.5.2 Alcance tematico

La presente investigacion profundiza en conocimientos sobre el clima organizacional
y su relevancia en el desempefio laboral, siendo de valiosa ayuda para nuevas y futuras

investigaciones.

1.5.3 Alcance temporal

El presente trabajo de investigacion se realiza tomando como base de estudio el
periodo comprendido entre los afios de 2018 — 2020 respecto a la cantidad de despidos,

deserciones, renuncias, faltas, etc.
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CAPITULO 11
DESARROLLO ESTRUCTURAL TEORICO DE LA TESIS

2.1. REFERENCIAS CONCEPTUALES

2.1.1. Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un tema de gran escala hoy en dia para casi todas las
organizaciones en la exploracion del mejoramiento continuo, de ahi el valor que se da al

estudio metddico de la conducta del mismo.

De acuerdo con Dominguez L. (2013), el clima organizacional se fundamenta en:

“las percepciones individuales, frecuentemente se define como los patrones recurrentes
de comportamiento, actitudes y sentimientos caracteristicos de la vida en la
organizacion, se refieren a las situaciones actuales dentro de una organizacion y los

vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral”. (p. 62-63)

A manera de resumen, el clima organizacional es el conjunto de percepciones globales
que los individuos tienen de su ambiente y que reflejan la interaccidn entre las caracteristicas

personales del individuo y las de la organizacion.
La conceptualizacion de clima organizacional segun Chiavenato (2011), expresa que,

“la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes se puede describir
como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Su impacto se manifiesta en
la percepcion de las personas que tienen sobre su ambiente laboral. El clima
organizacional no es s6lo un concepto o un fendmeno cuyo conocimiento nos ayudara
a entender mejor el funcionamiento de las organizaciones, sino un concepto de
intervencion que permite la mejora de los resultados organizacionales en el desempefio

y productividad de los trabajadores” (p. 74),

El Clima Organizacional es el instrumento por excelencia para el canje en busqueda
del logro de una mayor eficacia organizacional, situacion imprescindible en el mundo actual,

distinguido por la intensa aptitud en el ambiente nacional e internacional. Hoy por hoy es
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cada vez mas inevitable distinguir aquello que interviene sobre el rendimiento de los

individuos en el trabajo.

Las instituciones publicas actualmente deben tener claro que el valor més esencial de
su composicion es factor humano, ya que debe dejar de concebir al personal que trabaja como
una maquina productora y recibidora de ordenes, y es partir de lo anterior que se debe
promover en lo méximo esta parte de su activo, constituyendo en su organizacién un
ambiente laboral arménico y de calidad para que sus producciones sean benéficas. Es
indudable que se pueden lograr muchas maneras de incentivar a sus trabajadores, pero lo mas
primordial es que se encuentre numerosas diferentes de suplir sus necesidades y anhelos de
ser, pues éstos pueden diversificar una gran cantidad de herramientas cotidianas para
aplicarlas al colectivo de trabajadores cuando se piense satisfacer las necesidades de &nimo.

2.1.2 Elementos importantes del clima organizacional

Entre los mas importantes se encuentran:

a) La Comunicacion: El concepto més ideal sobre la comunicacion fue formulada

por el filésofo aleman Jurgén H., (1998), al afirmar que

“la comunicacién es accidon comunicativa, para lograr el entendimiento
reciproco entre los actores del proceso de comunicacion, en el que se produce
un saber comdn, validadas a través de las diferencias, el mutuo acuerdo y al

intercambio reciproco”. (pag. 43)
Jurgén H., (1998), también lo define como,

“el proceso de transmision de informacion verbal entre dos o mas
personas que pertenecen al mismo o diferente nivel jerarquico de una
organizacion administrativa”. (pag. 43)

b) Involucramiento Laboral: Zepeda R., (2010), define el involucramiento como,
“el grado en que una persona quiere tomar parte en las actividades de

la organizacion para la cual trabajan”.
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Se puede concluir este concepto de involucramiento laboral al factor personal,
quiere decir, el interés por participar en actividades de la organizacion y la
importancia de la satisfaccion por hacerlo.

Segun Walsh et.al., (2002), el involucramiento del personal implica una
transferencia del compromiso de las tareas hacia una persona o grupo de personas que

estan dispuestas a aceptarlas y realizarlas.

A su vez Owusu, (1999),), define el involucramiento como,la participacion de la
mano de obra para mejorar el entorno de trabajo, calidad del producto, productividad
del equipo y competitividad de la compaiiia”.

c) Realizacion Personal o Autorrealizacion: De acuerdo a Diaz M., (2013),

“la realizacion personal es todo aquello que haces para cumplir tus metas, es
una forma de alcanzar tus objetivos. Es un proceso de autodescubrimiento
personal con el cual podras alcanzar el desarrollo de tu potencial siendo la

motivacion el factor fundamental de la realizacion personal”. (p.24-30)

El psicologo humanista (Maslow A., 1943) define la realizacion personal o autorrealizacion,
como,
“una necesidad basica de los seres humanos, la cual motiva el comportamiento de
cada uno de nosotros, y una vez que se ha realizado, podemos experimentar bienestar,

armonia y felicidad, incrementando asi nuestra autoestima”.

La Piramide de Maslow es una teoria psicologica que formula una jerarquia de las
necesidades humanas y defiende que, conforme se satisfacen las necesidades mas basicas,
los seres humanos desarrollamos necesidades y deseos mas elevados. Se representa como
una piramide, que consta de cinco niveles (necesidades fisioldgicas, seguridad, necesidades
sociales, reconocimiento y autorrealizacion), cuya idea principal es que las necesidades mas

altas ocupan nuestra atencion s6lo cuando se han satisfecho nuestras necesidades inferiores.
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lustracion 1.Diagrama de realizacion personal

A

/J
/ | \

Fuente: Elaboracion Propia

e Primer Nivel (Fisiologia): Necesidades primarias para la subsistencia del
individuo, llamadas también necesidades fisioldgicas como comer, beber y
dormir; laboralmente se consideraria un salario y condiciones laborales
minimas.

e Segundo Nivel (Seguridad): Necesidad de proteccién y seguridad, en el
aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laboral, estabilidad en
el empleo, seguridad social y salario superior al minimo.

e Tercer Nivel (Afiliacion): Necesidades sociales como vinculacion, carifio,
amistad, etc., y en el &mbito del trabajo son las posibilidades de interactuar
con otras personas, el compafierismo y relaciones laborales.

e Cuarto Nivel (Reconocimiento): Necesidades de consideracién vy
mantenimiento de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder
realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,
recompensas, promociones y reconocimiento.

e Quinto Nivel (Autorrealizacion): Se refiere a la posibilidad de utilizar

plenamente las habilidades, capacidades y la creatividad.

2.1.3 Tipos de clima organizacional

Los primeros estudios sobre el Clima Organizacional fueron realizados por Kart

Lewin en la década de los 50, el comportamiento humano es funcién del “campo psicolégico”
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o ambiente de la persona, el concepto de clima es dtil para enlazar los aspectos de la
organizacion.
Para Hall (1972), define como,

“un conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas directamente o

indirectamente por los empleados que influye en la conducta del empleado”. (p. 334)

El clima organizacional es uno de los factores estratégicos para el éxito de la gestion
institucional, paralelo a la organizacion formal, en la realizacion de las actividades
institucionales, lo constituye una serie de compartimientos y modelos conductuales

demostrados por los miembros de una organizacion.
A su vez Alvarez (1972), considera el clima organizacional,

“es el ambiente favorable o desfavorable para los miembros de una organizacion.

Impulsa el sentido de pertenencia, la lealtad y la satisfaccion laboral™. (p. 335)
Robbins (1990) considera el clima organizacional como,

“la personalidad de la organizacion, que puede ser descrita en grados de calor y se
puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,

costumbres y practicas-”. (p.335)

Brunet (2011), considera que la combinacion y la interaccion de estas variables

permite

“determinar dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitdan sobre un continuo que parte de un
sistema muy autoritario a un sistema muy participativo”. (p. 30-32)

2.1.4 El clima de tipo autoritario

El cual este compuesto de la siguiente manera:
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e Sistema | - Autoritario explotador, la direccion no tiene la confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y

los empleados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

e El sistema Il - Autoritario paternalista, existe confianza entre la direccion y sus
empleados, se utilizan recompensas y castigos son los métodos utilizados por

excelencia para motivar a los trabajadores.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado donde existe una estructura rigida,

por lo que el clima es desfavorable.

2.1.5 El clima de tipo participativo

El cual este compuesto de la siguiente manera:
e Sistema Il — Consultivo, es la que tiene confianza en sus empleados donde pueden
tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de prestigio y estima,

existe interaccién de ambas partes. Hay un alto grado de confianza.

e El sistema IV- Participacion en grupo, existe la confianza de los empleados por
parte de la direccion, los empleados estan motivados por la participacion y la

implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento.

Por otro lado, los sistemas I11'y IV corresponden a un clima abierto con una estructura

flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion.

2.1.6 Caracteristicas del clima organizacional

Litwin y Stinger (1998), postulan la existencia de:

“Nueve caracteristicas que determinan el clima organizacional:

1. Estructura, es la que representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad, 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
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es decir el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo.

3. Recompensa, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida

en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio, corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion de los desafios que impone el trabajo, promueve los riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones, es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre padres como entre jefes y empleados.

6. Cooperacion, es el sentimiento de los miembros de la organizacion 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.

7. Estandares, es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas del rendimiento.

8. Conflictos, es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad, es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de las

organizaciones”. (p. 47- 48)

2.1.7 Componentes del clima organizacional
Brunet (2011), define los componentes tales como el,
“comportamiento de los individuos y de los grupos, la estructura y los procesos

organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su vez produce los

resultados que se observan a nivel del rendimiento organizacional, individual o de
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grupo. Asi los resultados que se observan en una organizacion provienen de su tipo

de clima que es el resultado de los diferentes aspectos de la realidad de la organizacién

como la estructura, los procesos y los aspectos psicoldgicos y de comportamiento de

los empleados”. (p. 41-42)

La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretacion que de ella hacen,
reviste una importancia en particular. Los componentes individuales de cada trabajador
acttan en la cual es el resultado producido donde confirmar las percepciones, la personalidad,
la resistencia a la presion y el nivel del aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los

rodea.

lHustracion 2.Componentes del Clima Organizacional

/ COMPORTAMIENTOS

Aspecto Individual:

*  Actitudes

* Percepciones

* Personalidad

* Estres

* Valores

*  Aprendizaje

Grupo e intergrupo:

* Estructura

* Proceso

* Cohesion

* Normas y papeles

Motivacidn:

* Motivos
Mecesidades
Esfuerzo
Refuerzo
Liderazgo
Poder
Politicas

Influencia
Estilos _/

oaviins3iy

COMPONENTES

ESTRUCTURA DE LA
ORGANIZACION

* Macro dimensiones

* Micro dimensiones

Fuente: Gibson (1996, p. 6)
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El clima organizacional es un componente clave del capital institucional de toda
organizacion, es un agente de riqueza, desarrollo, progreso que no se registra en los estados
financieros, si no los balanceos pero que no obstante determina el éxito.

2.1.8 Herramientas o métodos de diagnostico del clima organizacional

Los investigadores utilizan diferentes herramientas para tal propdsito, pero es la
encuesta la més utilizada. Segun Brunet (1997) el instrumento de medida privilegiado para

la evaluacion del clima es el cuestionario escrito,

“Este instrumento presenta a las cuestionadas preguntas que describen hechos
particulares de la organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan
de acuerdo con la descripciébn mencionada. En general en los cuestionarios se
encuentran escalas de respuestas de tipo nominal o intervalo. Entre los cuestionarios

mas utilizados estéa el cuestionario de Litwin. (Chiang, 2010, p.85)

2.1.9 El cuestionario de Litwin

De acuerdo con George H. Litwin (1968), el estudio experimental que dio origen al
instrumento, se ided 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 organizacién. El enfoque del instrumento es importante debido a que reconoce que el
comportamiento de los trabajadores no es una consecuencia solamente de los factores
organizacionales, sino de las percepciones del trabajador respecto a dichos factores. Por lo
que para esta medicidn existiria nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa:

e Estructura,

e Responsabilidad
e Recompensa,

e Desafio,

e Relaciones,

e Cooperacion,

e [Estandares,
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e Conflictos

e Identidad.

Es mediante estas dimensiones que el clima organizacional debe ser visto como una
variable interpuesta, entre algin tipo de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial
y el desempefio o satisfaccion gerenciales. Litwin (1968) desarroll6 una teoria de clima

organizacional denominada

“Los sistemas de organizacion que permite visualizar en términos de causa — efecto

la naturaleza de los climas estudiados y sus variables”. (Chiang, 2010, p.108)

En este modelo se plantea que el comportamiento de un individuo depende de la
percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra. El cuestionario se

enfoca en identificar las fortalezas y debilidades de la organizacion desde 8 dimensiones:

“Proceso de liderazgo, Caracter de las fuerzas motivacionales, Caracter del proceso
de comunicacion, Grado de espiritu de trabajo que hay presente, caracter de los
procesos de toma de decisiones, Caracter de la fijacion de los objetivos a 6rdenes,
Carécter de los procesos de control, los fines de actuacion y el entrenamiento”.
(Chiang, 2010, p.108)

Las dimensiones propuestas, sugiere medir el clima organizacional por medio de las

siguientes dimensiones:

e Relaciones Interpersonales,

e Estilo de direccion,

e Sentido de pertenencia,

e Retribucion,

e Disponibilidad de recursos,

e Estabilidad,

e Claridad

e Coherencia en la direccion,

e Valores colectivos.
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De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las
dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en algunos
casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes para la medicion del
clima organizacional. (Sampedro, 2012, recuperado de

http://www.revmedicaelectronica.sld.cu/index.php)

Por ende, todas estas dimensiones han servido como elementos referenciales para este
proyecto y se pretende que las dimensiones a incluir en nuestro instrumento estén acordes a
las necesidades de la realidad organizacional y a las caracteristicas de los miembros que la
integran, para que de esta manera garantizar que el clima organizacional se delimite de una
manera precisa; es por esto que la empresa elegira las dimensiones, factores y/o variables de
medicién que considere pertinentes a los problemas detectados o por prevenir, basandose en

todos estos modelos expuestos.

2.1.10 Desempeiio Laboral

Segln Palmar R., et. al. (2014), el desempefio laboral se define como,

“el desenvolvimiento de cada individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de
una organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la
empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las
funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente

al éxito de la organizacion”. (p. 166)
De acuerdo a Montejo A., (2009), se define el desempefio laboral como,

“aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para lograr los objetivos de la organizacién y que pueden ser medidos en
términos de competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la empresa”.

(p. 12-23),

El desempefio laboral es resultado de lo que una persona piensay siente, estos factores
influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades para conseguir el

compromiso.
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A su vez Chiavenato 1., (2000), define el desempefio laboral como
“las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en

el logro de los objetivos de la organizacion™.

En efecto, afirma que un buen desemperio laboral es la fortaleza mas relevante con la
gue cuenta una organizacion. Mientras que (Bittel S., 2000), plantea que el desempefio es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia.

Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que

apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

2.1.11 Caracteristicas del desempefio Laboral

Chiavenato (2000) define que,

“hay caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, interactdan con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir”. (p. 38)

Sin embargo, las organizaciones consideran otras caracteristicas de gran importancia
como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo,
ya que asi solo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, es muy dificil determinar de
qué manera mejorarlo por lo que las mediciones individuales podrian revelar el bajo
desempefio, esto se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion. (Chiavenato,
2000)

En tanto de todas las definiciones presentadas de los diferentes autores se infiere que
el desempefio laboral es el grado que alcanza una persona en el trabajo o el resultado del que
el trabajador ha podido desarrollar durante su jornada laboral y los objetivos alcanzados.
(Chiavenato, 2000)

e Adaptacion, efectividad en diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,

responsabilidades y personas.
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e Comunicacién, captacion de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en
grupo o individual la capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia a las
necesidades. Al buen empleo de la gramética, organizacion y estructura en
comunicaciones.

e Iniciativa, intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos méas alla de lo
requerido.

e Conocimiento, nivel alcanzado técnicos y/o profesionales en areas
relacionadas de trabajo.

e Calidad de trabajo, proporciona documentacién adecuados cuando se necesita.
Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado
mejor evalla la actitud seriedad, claridad y utilidad en las tareas
encomendadas. Produce o realiza una tarea de alta calidad.

e Cantidad de trabajo, cumple los objetivos de trabajo ateniéndose a las 6rdenes
recibidas y por propia iniciativa, hasta su propia terminacion.

e Planificacién, programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y
utiliza a los subordinados y a los recursos con eficiencia. Se anticipa a las

necesidades o problemas futuros.

2.1.12 Factores del Desempefio Laboral

Bain, (2003) sefiala que existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de

la productividad.

2.1.12.1 Factores Internos

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente que otros,
por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores duros incluyen los
productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras que los factores blandos
incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento de organizacion, los estilos de

direccion y los métodos de trabajo.
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2.1.12.2 Factores duros

La productividad de este factor significa el grado en el que el producto satisface las
exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento del disefio y de
las especificaciones. Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el
prestar atencién a la utilizacion, la antigiiedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el
equipo producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control

de los inventarios, la planificacion y control de la produccion, entre otros. (Bain, 2003)

2.1.12.3 Factores blandos

Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la cooperaciéon y
participacion de los trabajadores, a través de una buena motivacion, de la constitucion de un
conjunto de valores favorables al aumento de la productividad, de un adecuado programa de

sueldos y salarios, de una buena formacién y educacién, y de programas de seguridad.

Organizacién y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas flexible,
capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar pendientes de las
nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer
una buena comunicacion en todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar un andlisis
sistematico de los métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacion
del trabajo necesario con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacion
profesional. Estilos de direccion. Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos
sometidos al control de la empresa, debido a que influye en el disefio organizativo, las
politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo, la planificacion y controles
operativos, las politicas de mantenimiento y las compras, los costos de capital, las fuentes de
capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto, las técnicas de control de costos y otros.
(Bain, 2003)

2.1.12.4 Factores Externos

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion, la
competitividad y el bienestar de la poblacion, razon por la cual las organizaciones se
esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucién de la

productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes: (Bain, 2003)
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e Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo en
la productividad nacional y de la empresa independientemente de la direccion
adoptada por las compafiias. Sin embargo a largo plazo los cambios en la
productividad tienden a modificar a esta estructura.

e Cambios economicos. El traslado de empleo de la agricultura a la industria
manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de servicio; y por
otro lado las variaciones en la composicién del capital, el impacto estructural de las
actividades de investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la

competitividad industrial.

e Cambios demogréficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan las tasas de
natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir en el mercado
de trabajo, la incorporacién de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que

perciben, la edad de jubilacion, y los valores y actitudes culturales.

e Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica, educacion,
formacion profesional, salud, actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento
profesional; la tierra y el grado de erosion que tiene, la contaminacién del suelo, la
disponibilidad de tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios, asi

como su abundancia.

e Administracion publica e infraestructura. Comprende las leyes, reglamentos o
practicas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en la

productividad.

Nash (1989), considera que las destrezas necesarias para tener un buen desempefio laboral,

“giran alrededor de los siguientes factores:

1. La percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su
trabajo, actitud ayuda a la gerencia a entender las reacciones de los empleados ante

sus labores.
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Grado de importancia que tiene el trabajo para las personas que lo ejecutan, ya
que un trabajo puede ser interesante mas no indispensable para los miembros de la
institucion.

La autoestima es otro elemento a tratar, debido a que es un sistema de necesidades

del individuo, manifiesta las necesidades por lograr una nueva situacion en la empresa

o dentro del grupo de trabajo, asi como el deseo de ser reconocido.

Capacitacion del trabajador, Nash (1989, p. 29) considera la capacitacion es un
medio muy poderoso para trabajar la productividad, segin los programas de
capacitacion produce resultados favorables proceso de formacion implementando por
el area de recursos humanos con el objetivo de que el personal desempefie su papel
lo mas eficientemente posible el efecto de esta capacitacion no es duradero todo los
problemas laborales causados por conflictos interpersonales, de gerencia o sistema de

remuneracién mal concebidos.

La Remuneracion, especialmente la remuneracion como incentivo es un de las
técnicas mas poderosas que tiene a su alcance los gerentes para mejorar la
productividad. Desde Adam Smith pasando por Taylor, hasta los mas recientes
estudiosos de la administracion han propuesto diferentes técnicas de remuneracion,

tales como los incentivos, a fin de incrementar la misma.

Temperatura, importante que los empleados trabajen en un ambiente en el cual la
temperatura este regulada de tal manera que caiga dentro del rango aceptable del
individuo. Esto implica alguna justificacion para crear lugares de trabajo

individualizado de temperatura controlada.

Ruido, la mayoria de las oficinas deben operar bajo niveles de ruido en un rango
debajo a moderado, ya que los ruidos fuertes y no predecibles también tienden a

incrementar la excitacion y llevar a una reduccion en la satisfaccion del trabajo.

Iluminacion, la intensidad adecuada de luz depende de la dificultad de la tarea y de
la precision requerida, el nivel adecuado de luz también depende de la edad del
empleado. Las ganancias en desempefio a niveles altos de iluminacion son mucho

mas grandes para los viejos que para los empleados jovenes”. (p. 28)
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Chiavenato (2004) sostiene que el desempefio humano,

“es extremadamente situacional y varia de una persona a otra y de situacion en
situacion, pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen
bastante. El valor de las recompensas y la percepcién de que las recompensas depende
del esfuerzo determina el volumen del esfuerzo individual que la persona estara

dispuesta a realizar”. (p. 41)

Cada persona evalla la relacion costos beneficios para saber cuanto vale la pena hacer
determinado esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual depende de las habilidades y
capacidades de la persona y de su percepcion del papel que debe desempefiar. En
consecuencia, el desempefio en el cargo se funciona de todas estas variables que lo

condicionan.

llustracién 3.Factores de influencia

Habilidades de las

Valor de las recompensas
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‘ Esfuerzo Individual ‘ Desempefio

' 3

i Percepcion que las ) ..
Percepcion del rol que
recompensas dependen _
debe desemperiar

del desempeiio laboral

Fuente: Chiavenato 2004

2.1.13 Dimensiones del Desempefio Laboral
2.1.13.1 Dimension Productividad Laboral
D Alessio, (2012), la productividad es definido como la relacion entre la produccion

obtenida por un sistema de produccion de bienes o servicios y los recursos utilizados para

obtenerla, decir, el uso eficiente del recurso (trabajo, capital, tierra, materiales, energia,
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informacidén) en la produccion de bienes y servicios. Es la relacion entre los resultados
obtenidos con relacion a los recursos usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y se representa
generalmente asi.

Productividad = Productos/Insumos = Resultados / Recursos

“La productividad es el cociente de la produccion (bienes y servicios) y los factores

productivos (recursos como el trabajo y el capital” (Heizer & Render , 2007).

“La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora significa una
comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes

y servicios producidos” (Paz & Gonzales, 2013).
Segln Gaither & Frazier, (2005),

“La productividad es el cociente entre la produccion (bienes y servicios) y uno 0 méas
factores productivos (como mano de obra, capital o gestion)”. Por lo tanto, mejorar la
productividad significa mejorar la eficiencia. Entonces el trabajo primordial serad
mejorar este cociente entre la produccion y los factores productivos. Segun los autores
anteriores esta mejora se puede conseguir de dos formas: una, reduciendo los factores
productivos mientras la produccion permanece constante, y, la otra aumentando la
produccién mientras los factores productivos permanecen iguales, es asi que los dos

suponen un aumento de la productividad”. (Gaither & Frazier, 2005).

Hablar de la productividad es hablar de la relacion entre la produccién y los insumos
totales; entonces, esto no quiere decir que la productividad es sinénimo de produccion ya que
una empresa u organizacion puede generar el doble de los productos con respecto al afio
anterior pero usando el doble de recursos, por lo tanto, su productividad no habra cambiado.
No debe confundirse incrementos de produccion con incrementos de productividad; asi, una
empresa que en un ejercicio hubiera producido el doble nimero de productos. La
productividad no es mas que el cociente entre la cantidad producida y la cuantia de los
recursos que se hayan empleado para obtenerlo. La productividad se expresa por el cociente
resultante entre la produccion obtenida, y el coste que hayan producido los factores que en
ella han intervenido” (Alfaro & Alfaro, 2000).
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La productividad, tal y como lo deseamos presentar, permite comparar los grados de
aprovechamiento que obtiene la empresa en el empleo de los factores de la produccion
aplicado,

“la productividad es una medida de la eficiencia econdmica que resulta de la

capacidad para utilizar inteligentemente los recursos disponibles” (Rodriguez, 1999).

En este caso se puede decir que la productividad es el resultado de la relacion entre los
insumos invertidos y los productos obtenidos,

“la productividad es la cantidad de productos y servicios realizados con los recursos

utilizados” (Gaither & Frazier, 2000).
Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados/Cantidad de Recursos
Utilizados

En las empresas de hoy, en especial de las microempresas agroindustriales la creacion
de productos requiere transformar los recursos en productos; es decir, cuanto mas
eficientemente utilicemos los recursos y realicemos la transformacion de los recursos, mas

productivos seremos.
Segun Velazco, (2007)

“la productividad es la relacion entre lo producido y lo consumido” (p. 51).
Por consiguiente, la productividad es el uso éptimo de los recursos con el menor

desperdicio, esto quiere decir con la menor péerdida posible.

Asi mismo la productividad laboral, denominada también productividad del trabajo,
se mide a traves de la relacion entre la produccidn obtenida o vendida y la cantidad de trabajo
incorporado en el proceso productivo en un periodo determinado. La medicion de la
productividad laboral puede realizarse en el &ambito de un establecimiento, de una empresa,

de una industria, de un sector o de un pais. (Geografica,2012)

2.1.13.2 Dimension eficacia

Eficacia se define como
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"hacer las cosas correctas”, es decir; las actividades de trabajo con las que la

organizacion alcanza sus objetivos” (Coulter R. y., 2008).

Da Silva O.Reinaldo, (2008) sostiene que la eficacia, esta relacionada con el logro de
los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o

resultado.
La eficacia

“es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion
administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia
directiva" (Andrade, 2008).

Otras definiciones podrian ser:

e Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. (Epafiola, 2008)
e Laeficacia "es una medida del logro de resultados” (Idalverto, 2008).

e Laeficacia es "el cumplimiento de objetivos™ (Koontz, 2008)

2.1.13.3 Dimensioén eficiencia laboral

Eficiencia,
"significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion) disponibles.
Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son los productos resultantes y R
los recursos utilizados" (Chiavenato 1., 2010).

Es, “el logro de las metas con la menor cantidad de recursos" (Weihrich, 2010). Y
Coulter, (2010), indica en "obtener los mayores resultados con la minima inversion" Y
finalmente, en: "operar de modo que los recursos sean utilizados de forma méas adecuada "
(Da Silva, 2010).

Es la relacién con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacién entre
la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y el

grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandose en productos.
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Mejia, (2013), efectividad es el grado en que se logran los objetivos. En otras
palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la efectividad, mientras

que la forma en que se utilizan los recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia.

Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio entre la
eficacia y la eficiencia, entre la produccion y la capacidad de produccién. E= P/CP. Cuando
se habla de efectividad, se estd4 haciendo referencia a la capacidad o habilidad que puede
demostrar una persona, un animal, una maquina, un dispositivo o cualquier elemento para

obtener determinado resultado a partir de una accion.

Kootz & Weihrich, (2001), es la relacion entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se
considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la

productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos.

2.1.14 Elementos del Desempefio Laboral

a) La Motivacion:

Toda organizacion esta influenciada por una combinacion de experiencias, valores
compartidos, una vision del futuro y recompensas esperadas que en conjunto constituyen la
motivacién de sus miembros, comprender qué es lo que motiva a una organizacion y puede

ser una herramienta poderosa para evaluar y mejorar su desempefio.

El autor (Romero R., (2010), define la motivacién como
“una atraccién hacia un objetivo, que supone una accién por parte del sujeto
que permita aceptar el esfuerzo requerido para conseguir ese objetivo; esta
compuesta por necesidades, tensiones, deseos, incomodidades y expectativas,
constituye un paso al aprendizaje y el motor del mismo”. (p. 26-29)

La falta de motivacion hace complicada la consecucion de los objetivos.

El Ministerio de Salud,( 2009), define motivacion como,
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“condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos intensamente
dentro de la organizacién son las intenciones y de reacciones y actitudes
naturales y propias de las personas que se manifiestan cuando determinados

estimulos del medio circundante se hacen presentes”. (p. 21)
b) La Responsabilidad:

La responsabilidad dentro de una organizacion, engloba una serie de funciones que
deben ser asumidas sea cual fuere los resultados. Es por este hecho que las personas mal
administradas tratan de evitar la responsabilidad y pasarle al otro la carga, generalmente
Ilegando a instancias mas elevadas, quienes se ven en la obligacion de decidir y al hacerlo,
sea esté bien o mal, serd criticado sobre todo por las mismas personas que delegaron en un

inicio estas decisiones, volviéndose un circulo vicioso.

De acuerdo a Vives A., (2011), define la responsabilidad social como,

“un paradigma a partir del cual se puede construir un nuevo significado que
tienen o deben tener las organizaciones o empresas con su entorno externo e
interno en el marco de una busqueda de desarrollo sostenible; implica una
ética cuyos valores y principios referidos al respeto de los colaboradores, al
proceso técnico que impacta en el medio ambiente, a la escucha y la consulta
con los que se vinculan, a la transparencia que pueda generar identificacion y
confianza con la comunidad y los otros, se haga evidente en la practica y

comportamiento”. (p. 45)

En el lenguaje comin se define responsabilidad como el deber de responder por los
actos propios.

La responsabilidad es “la preocupacion por el cumplimiento de deberes y tareas
inherentes al desempefio de sus funciones. Considérese interés en el trabajo, grado de
concentracion y perseverancia”. Ademas de definirlo como “el compromiso de la persona a
realizar las tareas encomendadas, asumir las consecuencias de sus actos y esforzarse més de
lo que se le exige; es un valor que le permite reflexionar, administrar y orientar su vida dentro

de una organizacion y la sociedad”.
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¢) Liderazgo y Trabajo en Equipo:

El liderazgo debe ser entendido como una clase de influencia mediante la que se
puede lograr que los miembros de una organizacion colaboren voluntariamente y con
entusiasmo en el logro de los objetivos organizativos. La persona que ejerce este tipo de
poder es el lider. El lider es, por tanto, una persona a quien le es posible influir en las actitudes
y opiniones de los miembros de un colectivo, ademas de influir en sus decisiones, sin que

por ello tenga que estar dotado de autoridad formal.

Podriamos decir que liderazgo supone en coordinar, dirigir y en definitiva hacer que

otros hagan, marcando la pauta de forma armonica y con el minimo esfuerzo para el grupo.
El autor (Garcia G.,(2007) define que,

“el liderazgo tiene un proceso de involucramiento, de influencia, teniendo la
capacidad de intervenir en el grupo para el logro de las metas por lo que se debe tener

en cuenta: las relaciones de trabajo, coherencia, orientacion y comunicacién”. (p. 170)

Otra definicion es que “el liderazgo es la capacidad para delegar la responsabilidad y
autoridad en sus colaboradores, de acuerdo a las necesidades de trabajo”. Considérese

habilidad para motivar, conducir y desarrollarlo.

El liderazgo es definido por Luthais, (2002) como,
“la capacidad para administrar por medio de otros, prever oportunidades y
limitaciones, ayudar a la organizacién de forma fructifera y adecuada en el proceso
de efectuar el cambio y dar cabida a condiciones tanto internas como externas y

conciliarlas™. (p. 50-53)

En organismos con liderazgo efectivo cada trabajador cree que debe y puede
contribuir al éxito de su organizacion, actuar como asociado en ella, dirigir sus acciones en
gran medida por si mismo y asumir responsabilidades de sus acciones y contribuciones.
Como grupo, los trabajadores se sienten facultados y tienen los conocimientos, aptitudes,

oportunidades, orientaciones e iniciativa personal necesario para lograr un desempefio eficaz.
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d) Formacién y Desarrollo Profesional:

El desarrollo de los recursos humanos se ha vuelto una forma de abordar los nudos
criticos dentro de las organizaciones, los programas de capacitacion y desarrollo. Pueden
facilitar el desarrollo de aptitudes y mejorar la comunicacion entre el personal al suministrar
un idioma en comun, formar redes de empleados y establecer una vision comun para la

empresa.
El desarrollo humano es definido por (Garcia G.,(2007) como

“la oportunidad de crecimiento personal y profesional”, asi mismo lo define como
“un conjunto de intervenciones del cambio planeado, sustentado en los valores que
buscan mejorar la efectividad organizacional y el bienestar del empleado no solo en
el ambito material sino psicol6gico: oportunidades de capacitacion, oportunidades

ludicas, oportunidades de promocién y oportunidades de servicio”. , (p. 168)
Segun Luthais, (2002),

“desarrollar los recursos humanos en una organizacion significa mejora del
desempefio del empleado mediante el aumento o mejoramiento de las aptitudes,

conocimientos y actitudes”. (p. 71)

Esto permite a la organizacion eliminar o impedir deficiencias en el desempefio, hace

que los empleados sean mas flexibles y adaptables al compromiso con la organizacion.

2.1.15 Teoria de Desempefio Laboral

El psicélogo (Hacker W. (1994), desarrolla una teoria de desempefio laboral que goza

de gran prestigio en la psicologia del trabajo en Europa.

“Es de corte cognitiva y se fundamenta en el procesamiento de la informacion, pero
solo aquella informacion que esta estrechamente relacionada con la conducta. Si bien,
en esta teoria se pueden apreciar aspectos comunes con otras teorias cognitivas de la
conducta, la diferencia radica en que se especializa en entornos laborales. Este autor

plantea dos perspectivas, la primera es la accion que se deriva desde una meta hasta
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un plan, su ejecucién y el feedback posterior; la segunda indica que la accion esta
determinada por cogniciones que se dan de manera consciente o automatica. Sefiala
también que esta accidn estd compuesta por 6 pasos: desarrollo de metas, orientacion,

generacion de planes, decision, ejecucion-control y Feedback™ (p. 91-120).

El desempefio laboral se refiere al rendimiento que posee cada trabajador al momento
de realizar las actividades asignadas, el desenvolvimiento con el que actla, es por esto que
gran parte de las empresas evaltan el desempefio para medir el grado de eficacia y eficiencia

con que realizan sus actividades.

Segun esta teoria se puede sefialar que el proceso de accion de comunicacion para un
buen desempefio laboral consta de dos perspectivas las cuales llevarian a la accién desde la

meta hasta la culminacion del plan teniendo en cuenta su ejecucion y la retroalimentacion.

llustracion 4.Diagrama desempefio laboral
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El modelo teérico propuesto por Campbell P., (1993), propone que,

“el desempefio laboral es la accion y no los resultados de lamisma. [...]el conocimiento
declarativo, el conocimiento de los procedimientos, las destrezas y la motivacion, son

primordiales para determinar una conducta y establece ocho componentes para el
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desempefio, los cuales son: rendimiento de la tarea especifica del puesto, rendimiento
de tareas no especificas del puesto, rendimiento de la tarea de comunicacion oral y
escrita, demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la disciplina personal, facilitar el
desempefio del equipo y de los pares, supervision, liderazgo y administracion. [...]Jel
desempefio laboral es una accion y no los resultados que produce una accion ademas
nos describe los componentes se debe establecer para determinar una conducta. (p. 164-
167).

2.1.16 El Desempefio y la Motivacion

La propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para la accion de la obvia
realidad, hasta llegar al resultado deseado, un mejor desempefio laboral, Santos (2006, p. 18).

1. Estar dispuesto, compromiso con la razén y préctica de los habitos aprendidos.

2. Partimos de la obvia realidad, baja motivacion y desempefio laboral,
desconocimiento de las motivaciones adecuadas ideas erréneas sobre el trabajo

mente cerrada y poco creativa.

3. Conocimiento de los aspectos que rigen la motivacion y el porqué del
trabajo, el por qué el individuo se siente motivado hacia algo y no hacia otra
cosa en particular.

4. Cambio de actitud, basqueda de conocimientos con los que se pueda motivar

hacia un mejor desempefio en el trabajo.

5. Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones, desarrollo de nuevos

habitos para mantener la motivacion.

6. Desempefio 6ptimo laboral, resultado Gtil obtenido.

2.1.17 El Desempefio Laboral y la Satisfaccion
Davis y Newtrom (1999) define que los administradores,
“se aferran al viejo mito de que la alta satisfaccion siempre desemboca en el alto

desempefio de los empleados, supuesto que sin embargo es falso. Lo cierto es que los

trabajadores satisfechos pueden rendir por igual una produccion alta, promedio o
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incluso baja, y tendran a, mantener el nivel de desempefio que ya les ha brindado
satisfaccion”. (p. 44 — 45)

Esta relacion satisfaccion- desempefio es mas compleja que la simple deduccion de
que “La satisfaccion deriva de desempefio”. Un enunciado mas exacto de esta relacion es que

el alto desempefio contribuye a una alta satisfaccion laboral.

Un mayor desempefio deriva usualmente en mayores retribuciones econémicas,
sociologicas y psicoldgicas. Si estas retribuciones son consideradas justas y equitativas, ello
da lugar al desarrollo mayor satisfaccion, porque los empleadores juzgan que las

retribuciones que reciben son proporcionadas a su desempefio.

Si por el contrario las retribuciones son consideradas como inadecuadas para el nivel
de desempefio, tienden a seguir insatisfaccion. En cualquier caso, el nivel de satisfaccion
conduce a un mayor o menor compromiso, lo que a su vez influye en el esfuerzo y en

definitiva nuevamente en el desempefio.

2.1.18 La Satisfaccion Laboral

Las investigaciones en torno al comportamiento organizacional se han interesado en
tres actitudes de las personas: la satisfaccion con el trabajo, la participacion en el trabajo y el

compromiso con la organizacion (Garcia, 2006).
Segun (Hoppock, (1935), en Parra y Paravic, (2002) existen numerosos factores,

“que podrian influenciar la satisfaccion laboral, tales como la fatiga, monotonia,
condiciones de trabajo y supervision. Herzberg, por su parte, planted el concepto de
“enriquecimiento del puesto”, implicando que los sujetos se sentirian satisfechos si se
desempefiaban en trabajos que les permitieran desarrollarse mental y psicologicamente,
asi como experimentar mayor responsabilidad. Esta idea propicio el disefio de métodos
para mejorar del trabajo, a fin de mejorar tanto la moral como el desempefio de los
individuos” (Garcia, 2006).
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Para Peiro (1994), los eventos o las condiciones que originan la satisfaccion en el trabajo
se traducen en cinco factores: el caracter intrinseco del trabajo, la remuneracion, la
promocion, la seguridad del empleo y por ultimo las condiciones del trabajo. En 1969, Locke
postuld la satisfaccion laboral como el “estado emocional agradable que resulta de la
evaluacion del propio trabajo como el logro de o un facilitador de los valores del trabajo”

(Radrigan, 2005)

También serd util a los fines de la presente investigacion la distincion que hace Peird
(1984) entre actitud y disposicién para actuar de un modo determinado en relacion con
aspectos especificos del puesto de la organizacién, y la satisfaccion con el trabajo, que seria
el resultado de varias actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores
relacionados con él. En el caso de la satisfaccion laboral, se trata de una actitud general
resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos del empleo y
de la organizacion. Asi mismo Peird y Prieto (1996) distinguen entre las caracteristicas del
contenido del puesto y las caracteristicas del ambiente, asi como de los aspectos personales
del individuo como determinantes de la satisfaccion laboral.

Ante los numerosos aspectos y criterios para clasificar los factores determinantes de
la satisfaccion laboral, se utilizaran los referentes al contenido y entorno laboral mas
habitualmente citados. Estos incluyen principalmente los aspectos nombrados por Locke
(1976), Peird y Prieto (1996) los cuales recogen las cuestiones relacionadas con la ejecucion
de la tarea directamente (caracteristicas intrinsecas, muy cercano al modelo de Hackman y
Oldham, 1976, 1980) y las cuestiones materiales y sociales relacionadas con el entorno en el

que se desarrolla la tarea (caracteristicas extrinsecas) (Locke, 1976):

- Satisfaccion con la retribucion salarial y extrasalarial en términos absolutos y la
distribucion de la misma en términos de equidad.

- Satisfaccion con el ambiente de trabajo referente a las relaciones horizontales
con otros departamentos y con los comparieros, derivadas de la competencia de
estos, la comunicacion, el apoyo y la amistad o el grado de comunicacion
organizacional.

- Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.
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- Satisfaccion con las condiciones de trabajo, referentes al ambiente fisico y al
espacio en el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidos, temperatura, otros.

- Satisfaccion con la disponibilidad de feedback y el reconocimiento recibido por
el desarrollo de las tareas, sus habilidades técnicas, otro, el estilo de direccion y
liderazgo predominante en la empresa, liderazgo participativo y con las
posibilidades de control, autonomia y participacion del trabajador en la toma de
decisiones en la organizacion sobre los procedimientos y las tareas.

- Satisfaccion con las oportunidades de ascenso y promocién a partir de las
posibilidades de formacidn u otros aspectos en los que se apoya la promocion.

- Satisfaccion con la informacién, la comunicacion y las relaciones humanas o
administrativas con los superiores y el estilo de supervision.

- Satisfaccion con los valores y estrategias de la empresa en general, el modo de
gestionar el cambio, el respeto y la mejora de la sociedad, el medio ambiente, etc.,

y con la pertenencia a una organizacion cooperativa.

Para Gibson y Otros (1996) la satisfaccion en el trabajo es una predisposicién que los
sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la define como: “El
resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en
que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las politicas y procedimientos, la
satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones
laborales y el margen de beneficios. Aungue son muchas las dimensiones que se han asociado
con la satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales”.

Siguiendo las indicaciones del propio autor, destacamos (Brunet, 1997).

e Paga: La cantidad recibida y la sensacién de equidad de esa paga.
Trabajo: El grado en el que las tareas se consideran interesantes y proporcionan
oportunidades de aprendizaje y de asuncion de responsabilidades.

e Oportunidad de ascenso: La existencia de oportunidades para ascender.

o Jefe: La capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados

e Colaboradores: El grado de compafierismo, competencia y apoyo entre los
colaboradores.
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2.1.19 Teorias de la satisfaccion en el trabajo

Esta teoria trata sobre la conducta generada por los individuos como consecuencia de
la satisfaccion en el trabajo, se describiran dos teorias que han contribuido de manera mas
importante al desarrollo de los modelos de la satisfaccion en el trabajo:

a) “Lateoria de los dos factores” de Herzberg (1967)

b) “El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo”, propuesto por
Lawler. (1973)

€) “Modelo interactivo de la satisfaccion en el trabajo, de Bruggemann y Ulich

(1975)

2.1.19.1 Dimensiones de la satisfaccion laboral

Existen dos aproximaciones al concepto de satisfaccion laboral: unidimensional o
global y multidimensional. La primera se centra en la satisfaccién laboral como una actitud
hacia el trabajo en general, que no equivale a la suma de las facetas de ésta, aunque depende
de ellas. (Peird y Prieto, 1996), la segunda defiende que la satisfaccion laboral con aspectos
especificos del trabajo estd determinada por diferentes condiciones antecedentes y que cada
aspecto o faceta del trabajo puede ser medido de modo independiente. Entre las dimensiones

de la satisfaccion laboral Peird, Cook et al. (1981) mencionan los siguientes (Perez, 1997):

e Satisfaccion con el jefe.

e Satisfaccion con la organizacion.

e Satisfaccion con los colegas de trabajo.

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo.

e Satisfaccion con las progresiones en la carrera.
e Satisfaccion con las perspectivas de promocion.
e Satisfaccion con las recompensas de los sueldos.
e Satisfaccion con los subordinados.

e Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.

e Satisfaccion con la cantidad de trabajo.

e Satisfaccion con el desempefio personal.

e Satisfaccion intrinseca en general.
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2.1.19.2 Fuentes de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral depende de ambitos diferentes y tiene origenes variados: el
estilo de direccion, el comportamiento de grupos pequefios que funciona a modo de
microclimas, el entorno profesional relacionado con la tarea y responsabilidades
desempefiadas. Por otro lado, estd el conocimiento del proyecto empresarial y su
identificacion con él. La politica de recursos humano de la empresa es decisiva para la
satisfaccion laboral en multiples facetas. Distintos autores han identificado las fuentes de

satisfaccion laboral, que se pueden resumir en:

e Intrinsecas: tiene que ver con las propias destrezas y experiencias, con la oportunidad
para hacer lo que se sabe hacer o lo que a uno le gusta, con la responsabilidad que
requiere con la autonomia o independencia de la que se disfruta. La seleccion del
personal suele tener en cuenta la adaptacion probable del empleado a su puesto.

e NuUmero de horas de trabajo y distribucion de estas en la jornada.

e Retribucidn e incentivos econémicos, como el sueldo, otras pagas, y ho econémicos,

e como el estatus social, la seguridad en el empleo y las posibilidades de formacion
profesional.

e Sociales, derivadas de la funcion del contacto social y relacionadas con las
oportunidades de interaccion con los compafieros y con otros factores mas dificiles
de conocer como son el reconocimiento que se recibe de la direccién, la popularidad
entre los compafieros y el sentimiento de cohesidn o de o0 permanencia a un grupo.

e Derivadas de la empresa, como la comunicacion interna, las oportunidades de
participacion, sea bajo la forma de emitir opiniones y de que sean escuchadas o de

ser tenidos en cuenta en los procesos de toma de decisiones-

Adicionalmente, cabe considerar que el elemento mas inmediato de la satisfaccion
laboral requiere de las condiciones externas de realizacién de este, comodidad, luminosidad,
ausencia de ruidos y todo lo que hace el lugar agradable, estén resueltas. Incluye factores
como la seguridad laboral, evitacion de accidentes y ergonomia en el puesto de trabajo, que
disminuya la fatiga y mejore la concentracion, el bienestar y el rendimiento. Una vez se han
tenido en cuenta todos estos aspectos se debe procurar ajustar las condiciones del puesto de

trabajo a las caracteristicas antes descriptas, incluyendo las preferencias de los trabajadores.
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El ambiente fisico también tiene su importancia psicoldgica, ya que los elementos de una
oficina o de un taller adquieren valor simboélico y pasan con rapidez a identificarse con
aspectos de la personalidad. Los empleados afiaden sus propios simbolos, “hacen suyo el
territorio” y lo “marcan”, otros aspectos del entorno, como el color y la luminosidad, pueden

afectar al tono emocional (Perez, 1997).

2.1.19.3 Consecuencias de la satisfaccion laboral

En términos generales, los especialistas coinciden en sefialar el impacto positivo y las
consecuencias benéficas de la satisfaccion con el trabajo. Las evidencias indican que cuando
la satisfaccion laboral aumenta se desarrollan actitudes positivas tanto hacia la organizacion
(mayor compromiso, menor ausentismo y rotacion), como hacia uno mismo (mas

satisfaccion con la vida personal).

A continuacion, se presentan los hallazgos mas recientes sobre tales aspectos (Palma,
2006).

e Mayor compromiso con la organizacion. EI compromiso organizacional es la
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion como propios y un fuerte
deseo de seguir siendo miembro de esta, esforzandose para su bienestar.

e Disminucion del ausentismo y de la rotacion laboral. Se ha encontrado también una
relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la permanencia en el lugar de trabajo

e Disminucidn de sintomas de estrés. La acumulacion del estrés crénico y la vivencia
constante de insatisfaccion laboral puede llevar a las personas a una situacion de
agotamiento. — Satisfaccion con la vida. Las relaciones entre la satisfaccién laboral
y la satisfaccion con la vida en general no han sido claramente establecidas hasta el
momento, sin embargo, postulan que la felicidad en el trabajo influiria positivamente

en la satisfaccion con la vida en general, conjugandose ambos aspectos.

2.1.20 Desempeiio Laboral

Segun Palmar el desempefio laboral se define como “el desenvolvimiento de cada
individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el cual debe estar

ajustado a las 22 exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que sea eficiente,
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eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de

los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacién”. (Palmar R., Valero U., y

Jhoan M., 2014, pag. 166)
De acuerdo a Montejo A.(2009), define el desempefio laboral como

“aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para lograr los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de

competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la empresa”. (p.12-23)

El desempefio laboral es resultado de lo que una persona piensa y siente, estos factores
influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades para conseguir el

compromiso.

2.1.21 Claves del Desempefio Laboral

a) La Motivacion

Toda organizacion esta influenciada por una combinacion de experiencias, valores
compartidos, una vision del futuro y recompensas esperadas que en conjunto constituyen la
motivacion de sus miembros, comprender qué es lo que 25 motiva a una organizacion y puede

ser una herramienta poderosa para evaluar y mejorar su desempefio.

El autor Romero define la motivacion como ‘“una atraccion hacia un objetivo, que
supone una accién por parte del sujeto que permita aceptar el esfuerzo requerido para
conseguir ese objetivo; estd compuesta por necesidades, tensiones, deseos, incomodidades y
expectativas, constituye un paso al aprendizaje y el motor del mismo”. La falta de motivacion
hace complicada la consecucion de los objetivos. EI Ministerio de Salud, (2009), define
motivacion como,

“condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro

de la organizacion son las intenciones y de reacciones y actitudes naturales y propias

de las personas que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio

circundante se hacen presentes”. (Romero R., 2010, p. 26-29)
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b) La Responsabilidad

La responsabilidad dentro de una organizacién, engloba una serie de funciones que
deben ser asumidas sea cual fuere los resultados. Es por este hecho que las personas mal
administradas tratan de evitar la responsabilidad y pasarle al otro la carga, generalmente
Ilegando a instancias mas elevadas, quienes se ven en la obligacion de decidir y al hacerlo,
sea esté bien o mal, serd criticado sobre todo por las mismas personas que delegaron en un

inicio estas decisiones, volviéndose un circulo vicioso.
d) Formacién y Desarrollo Profesional

El desarrollo de los recursos humanos se ha vuelto una forma de abordar los nudos
criticos dentro de las organizaciones, los programas de capacitacion y desarrollo. Pueden
facilitar el desarrollo de aptitudes y mejorar la comunicacion entre el personal al suministrar
un idioma en comun, formar redes de empleados y establecer una vision comun para la
empresa. El desarrollo humano es definido por (Garcia G., 2007, pag. 168) como “la
oportunidad de crecimiento personal y profesional”, asi mismo lo define como “un conjunto
de intervenciones del cambio planeado, sustentado en los valores que buscan mejorar la
efectividad organizacional y el bienestar del empleado no solo en el &mbito material sino
psicolégico: oportunidades de capacitacion, oportunidades lddicas, oportunidades de

promocion y oportunidades de servicio”.

2.2 DEFINICIONES CONCEPTUALES

2.2.1 Consultor individual

Un consultor (del latin consultus que significa "asesoramiento™) es un profesional que
provee de consejo experto en un dominio particular o area de experiencia, sea mantenimiento,
contabilidad, tecnologia, publicidad, legislacion, disefio, recursos humanos, ventas, arte,
medicina, finanzas, relaciones publicas, comunicacion, aprendizaje de lenguas extranjeras u

otros.

La principal funcion de un consultor es asesorar en las cuestiones sobre las que posee
un conocimiento especializado. Los consultores también poseen una especializacion dentro

de su actividad, ejemplo de esto es un consultor contable, con un nivel de especializacion
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mayor en los aspectos relacionados con la contabilidad o economia en una empresa a
diferencia de un consultor comercial, que a veces pueden poseer un conocimiento general
pero no necesariamente profundo en algunas areas. (Consultor, 2020,
https://es.wikipedia.org/wiki/Consultor)

2.2.2 Cultura Organizacional

Entendemos como cultura organizacional aquellas normas y valores por los que se
rige una empresa. Unos principios relacionados con la estructura de la compafiia, con los

métodos de desempefio del trabajo, y hasta el modo en que se relaciona la plantilla.

La cultura organizacional de una empresa es uno de los pilares que llevan al buen uso
de todo el potencial del equipo de colaboradores y, también, de la propia estructura interna.
(Cultura organizacional, 2020, recuperado de https://blog.hotmart.com/es/cultura-

organizacional/)

2.2.3 Motivacion

La motivacién es la accion y efecto de motivar. Es el motivo o la razén que provoca la
realizacion o la omision de una accion. Se trata de un componente psicoldgico que orienta,
mantiene y determina la conducta de una persona. Se forma con la palabra latina motivus
(‘'movimiento’) y el sufijo -cion (‘accion’, 'efecto’). (Motivacién, 2020, recuperado de

https://www.significados.com/motivacion/)

2.2.4 Satisfaccion

El concepto de satisfaccion hace referencia al estado afectivo de agrado que una
persona experimenta acerca de su realidad laboral. Representa el componente emocional de
la percepcion y tiene componentes cognitivos y conductuales.

La satisfaccion o insatisfaccion nace de la comparacién o juicio entre lo que una persona
deseay lo que puede alcanzar. La satisfaccion de esta evaluacion crea un sentimiento positivo
0 de complacencia, o un sentimiento negativo o de insatisfaccion segun el empleado halle en
su trabajo circunstancias que desea o diferencias entre lo logrado y lo anhelado. En

conclusion, el grado de satisfaccion se ve afectado por el Clima Organizacional.
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2.3 CONTEXTO REFERENCIAL

Como compafiia farmacéutica preocupada por el bienestar de los pacientes que
padecen dolor, la empresa es consciente del valor que puede aportar al desarrollo
farmacéutico. Para ello promueve un comportamiento ético que genere confianza y que no

se centre exclusivamente en los resultados econdémicos.

Grlinenthal es una compafiia alemana independiente y de propiedad familiar, fundada
en 1946. El grupo invierte de manera sostenible en innovacion y desarrollo para ofrecer
tratamientos innovadores para el manejo de dolor y tecnologias de vanguardia para los

pacientes.

El grupo Grlinenthal estd presente en 32 paises, con filiales en Europa, Australia,
Latinoamérica y Estados Unidos, y cuenta con cerca de 5 200 empleados por todo el mundo.
Sus productos se venden en mas de 155 paises. Grunenthal Pharma, filial espafiola del grupo
Grinenthal, se sittia como empresa lider del dolor en Espafia, y ocupa la décima posicion en
el grupo de compafiias de entre 100 y 250 empleados del prestigioso ranking ‘Best
WorkPlaces Espana 2014°, elaborado por el Instituto Great Place to Work®. Conocer las
expectativas y los objetivos de nuestros grupos de interés respecto a nuestra actividad nos
ayuda a mantener los méas altos estdndares de calidad y a lograr nuestros objetivos
estratégicos, siempre de acuerdo con nuestro propésito y con nuestras actitudes.

En Griinenthal seguimos trabajando en la estrategia VISION 2020, que implantamos
en 2010 para adaptarnos a un entorno farmacéutico cada vez mas complejo, y para
salvaguardar nuestro futuro como compafia familiar e independiente basada en la
innovacion. Apostamos por la innovacion para continuar ofreciendo a los pacientes los
mejores tratamientos para el manejo del dolor, pues nuestra prioridad es mejorar su salud y
su calidad de vida teniendo como méaxima la seguridad de los pacientes. Nuestro objetivo es
minimizar los riesgos de nuestros medicamentos al mismo tiempo que maximizamos los
beneficios, mejorando la salud y la calidad de vida de millones de pacientes en todo el mundo.
Este seguimiento se realiza a través de la unidad de Farmacovigilancia, disponible las 24
horas del dia, todos los dias del afio, y que analiza y da respuesta a posibles sospechas de

reaccion adversa asociada a alguno de nuestros productos, reclamaciones de calidad u otras
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situaciones especiales relacionadas con los medicamentos comercializados por Griinenthal
Pharma. Asimismo, desde nuestros inicios estamos asociados a Farmaindustria, la
Asociacion Nacional Empresarial de la Industria Farmacéutica, que agrupa a 189 laboratorios

de Espafia, a los que representa ante la sociedad y ante sus administraciones publicas

El grupo Grinenthal esta presente se encuentra en Bolivia desde el afio 2014
brindando un servicio de primera calidad brindando a la poblacion productos de altos
estandares internacionales en farmacologia, con el firme propdésito de ayudar a los bolivianos

a tratar el dolor y aliviarlo.

Como filial del grupo Griinenthal, compafiia farmacéutica basada en la investigacion,
creemos que la innovacion y la investigacion son esenciales para lograr el crecimiento y la
excelencia a la que nos hemos comprometido con todos nuestros grupos de interés. A nivel
global, el grupo Grunenthal destina una parte importante de sus beneficios para crear nuevas
lineas de investigacion, innovacion y desarrollo de nuevos productos, y asi como para
proporcionar mejores beneficios a los pacientes. El grupo, de propiedad familiar y con sede
en Aquisgran, Alemania, trabaja en nuevas terapias para el alivio del dolor agudo y cronico,
y en el desarrollo de medicamentos innovadores de prescripcién que aporten beneficios

claros a los pacientes.

En 2014 el grupo Grinenthal destind el 20% de las ventas globales, més de 230
millones de euros, a I+D+i. El objetivo de la compafiia y, por tanto, de Griinenthal Espafia
asi como del resto de las filiales es mejorar la calidad de vida de las personas que sufren
dolor, innovando en nuevas formas que mejoren los tratamientos, y aplicando las ultimas

tecnologias a nuestros medicamentos.

2.3.1 Filosofia de la Empresa

2.3.1.1 Somos emprendedores

Somos especialistas con espiritu emprendedor, llevando verdaderos beneficios a los
pacientes. Este es el propésito que hoy dirige nuestra contribucién como compafiia
especialmente orientada a cubrir las necesidades de los pacientes, y bajo el que hemos
desarrollado una serie de actitudes y comportamiento que nos definen y con los que queremos

fortalecer y aumentar la responsabilidad de todos nuestros empleados en Griinenthal:



48

innovador e ingenioso; honesto y valiente; orientado a resultados y aporte de valor, y

comprensivo e inspirador. (Empresa Grunenthal, 2020 recuperado de www.grunenthal.es)

2.3.1.2 Nuestro servicio

Nuestra estrategia define qué estamos haciendo como compaiiia, y nuestro proposito,
la razon de por qué lo estamos haciendo. Las actitudes nos sirven de guia para saber como lo
estamos haciendo. Los pacientes y sus necesidades permanecen en el centro de todo lo que

hacemos, y por ello nos proponemos llevarles verdaderos beneficios.

Nuestra meta es ser lideres y convertirnos en una compariia modelo entre las empresas
de mediano tamafio de la industria farmacéutica. Asi definimos el proposito que hoy tenemos

en Grunenthal. (Empresa Grunenthal, 2020 recuperado de www.grunenthal.es)

Para lograrlo con éxito, hemos definido las actitudes y comportamientos que deben ser la

base de la actuacion corporativa de todos nuestros empleados:

e Innovador e ingenioso. Trabajamos para tener una vision mas amplia y utilizar
nuestras oportunidades con mas destreza, porque en nuestra compafiia hay mucho
conocimiento, competencia e ideas.

e Honesto y valiente. Realizamos autocritica en nuestro dia a dia y somos decididos en
latoma de decisiones, pues somos conscientes de que son cualidades importantes para
emprender con éxito.

e Comprensivo e inspirador. Fomentamos, como clave para lograr grandes cosas
juntos, que todo el mundo se sienta responsable del del éxito de la compafiia y
aceptamos los errores como parte importante del camino hacia la excelencia.

e Orientado a resultados y que aporte valor. Centramos nuestros esfuerzos en lo que
realmente favorece el resultado, y nos esforzamos por intercambiar y cooperar

mutuamente para crea

2.3.1.3 Nuestro Proposito

Somos especialistas con espiritu emprendedor, llevando verdaderos beneficios a los

pacientes (Empresa Grunenthal, 2020 recuperado de www.grunenthal.es)


http://www.grunenthal.es/
http://www.grunenthal.es/
http://www.grunenthal.es/
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“Nuestro proposito explica por qué el equipo de Griinenthal trabaja cada dia con
pasion y dedicacion, nos da las directrices de lo que cada uno de nosotros puede
aportar, y nos conduce hacia nuestra meta: ser una sélida compafiia dedicada a las

necesidades de los pacientes”.

Necesitamos conocer las razones por las que trabajamos en Griinenthal y como
nuestro trabajo puede marcar la diferencia. Nuestro proposito nos da la respuesta. Los
pacientes y sus necesidades estan en el centro de todas nuestras ideas, decisiones y acciones.
Cada cosa que hacemaos, la hacemos por el paciente. (Empresa Grunenthal, 2020 recuperado

de www.grunenthal.es)

Queremos utilizar nuestros excelentes conocimientos y amplia experiencia para
lograr los mejores resultados para los pacientes. Asi, somos capaces de darles verdaderos
beneficios, dirigiéendonos a sus necesidades no cubiertas y ofreciendo productos mas
efectivos y con menos efectos adversos. (Empresa Grunenthal, 2020 recuperado de

www.grunenthal.es)

Como buenos emprendedores, combinamos de manera Unica nuestros valiosos

conocimientos cientificos con nuestra vision para los negocios.

Nuestro objetivo comdn es llegar a ser lideres y un modelo a seguir en la industria
farmacéutica. Queremos demostrar nuestro valor al mercado haciendo hincapié en dos
caracteristicas principales: nuestra experiencia y nuestro destacado conocimiento del

negocio.

2.3.1.4 Estructura Administrativa

La estructura administrativa se conforma por un Gerente General, que es representada
por el propietario y es la base fundamental en la toma de decisiones; Gerente de Marketing,
encargado de las ventas y planificacion; el Gerente de Operaciones encargado de los Procesos
y Calidad; y Gerente Administrativo Financiero, encargado de las Finanzas y Contabilidad,
segun el siguiente organigrama. (Empresa Grunenthal, 2020 recuperado de

www.grunenthal.es)


http://www.grunenthal.es/
http://www.grunenthal.es/
http://www.grunenthal.es/
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lustracion 5.Estructura Administrativa de la empresa Grunenthal
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Fuente: Empresa Grunenthal, 2021 recuperado de www.grunenthal.es
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2.4 ESTUDIOS PREVIOS DEL OBJETO DE ESTUDIO

Respecto a Trabajos academicos afines al presente estudio, es posible mencionar en
sintesis en base a los criterios de la incidencia del clima Organizacional y el desempefio

laboral, se menciona los siguientes:

Tabla 3. Trabajos académicos afines

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO

LABORAL EN INSTITUTOS SUPERIORES TECNOLOGICOS DE
HUANCAYO, ANO 2017.

AUTOR: BOBADILLA MERLO, CALIFORNIA CARMEN

UNIVERSIDAD DE HUANCAYO

RESUMEN: EI objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar la
relacion

1 que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos de Huancayo. Para ello se utiliz6 y valido los instrumentos
de cada una de las variables, se aplicé a 104 docentes procedentes de cuatro Institutos
Superiores de la localidad, entre ellos de sexo femenino y masculino; con tipo de
condicion laboral nombrados y contratados, por tipo de institucion superior estatal o
privada y tiempo de servicio. Todos fueron evaluados con una escala del clima
organizacional de tipo Likert y una encuesta de desempefio laboral. Para ver la

relacion de las dos variables mencionadas.

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE MINISTERIO PUBLICO
GERENCIA ADMINISTRATIVA DE AREQUIPA”

AUTOR: FIORELA ALEXANDRA GALLEGOS PAZ

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN, PERU, 2016

RESUMEN: La presente tesis tiene como objetivo conocer el clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de Ministerio Publico
Gerencia Administrativa de Arequipa, especificamente los departamentos de
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Asesoria Legal, Presupuesto, Informética, Contabilidad, Tesoreria, Abastecimiento,
Patrimonio y Gerencia.

Se ha desarrollado mediante un estudio cuantitativo con un disefio correlacional
descriptivo en el marco de un Estudio de Caso. El principal instrumento de
recoleccion de los datos que fue aplicado a los servidores toma en cuenta el
cuestionario denominado Escala EDCO y Escala de Likert, la primera encuesta
contiene preguntas sobre clima organizacional y el otro est4 basado en el desempefio
laboral. Se ha utilizado SPSS version 23 con el que se procesaron y se obtuvieron los

resultados y la comprobacidon de la relacion entre variables

TITULO: CLIMAORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL
PERSONAL DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS EN LA PROVINCIA
DE HUANCAVELICA.

AUTOR: DE LA CRUZ ORTIZ, EDWIN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA

PROFESIONAL DE ADMINISTRACION, 2016

RESUMEN: La investigacion se desarrollo en la ciudad de Huancavelica, en una
muestra de 32 trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica — 2015, el objetivo principal fue determinar la relacién existente entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional
Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica. El tipo de investigacién utilizado fue
aplicada, con nivel de investigacion Correlacional, ademas se empled los métodos de
investigacion general (Cientifico), método deductivo, Correlacional, con disefio de
investigacion Experimental: Transeccional - Descriptivo — Correlacional, donde el
universo de estudio consta por 32 trabajadores considerados en la modalidad de
contrato CAS. Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion fueron
de la encuestas, el cuestionario de encuesta; del fichaje las fichas de resumen,
bibliograficas y de resumen; de la observacion se tiene a las fichas de. Dentro de las
técnicas de procesamiento y analisis de datos se utilizd el programa SPSS v.22. Y
finalmente se proceso la “r” de Pearson y la prueba “t” para contrastar las hipdtesis

de investigacion

Fuente: elaboracion propia en base a los autores de mencionados
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2.5 DIAGNOSTICO DEL PROBLEMA

La empresa GRUNENTHAL entre los problemas que tienen en la gestion de su
recurso humano es que a pesar de contar con personal fijo trabajando en planta, sin embargo,
muchos funcionarios de la unidad comercial y administrativa se encuentran con contratos
eventuales y muchos de ello en funcion a su rendimiento por producto, debiendo actualizar

los contrato de manera anual, semestral e incluso en algunos casos trimestral.

Este tipo de manejo administrativo y diferencias entre el personal esta generado una
reestructuracion en la organizacion provocando una disminucion del personal y modificacion
de puestos de trabajo, por lo cual el clima organizacional se ha visto afectado manifestandose
en un egoismo entre los pares para buscar apoyo, falta de comunicacion entre las areas de
trabajo, y aunque no se ha observado un incremento en la ausencia laboral si se ha
identificado un descontento de los trabajadores por sentirse amenazados, lo cual ha

repercutido negativamente en su desempefio laboral.

Esta desigualdad se refleja mas del 50% de los funcionarios de la empresa siendo que
son 77 los funcionarios que se ven afectados en este régimen de contratacion eventual por

producto de los 114 funcionarios que desempefian sus funciones en la empresa.
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CAPITULO 111
DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Segun el tipo: Descriptivo. Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendmeno que se someta a un andlisis. Unicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que
se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cdmo se relacionan éstas (Hernandez, 2010, p.
80).

Segun su enfoque: Mixo Cuali-Cuantitativo.

“El enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipdtesis, con base
en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (Hernandez, 2010, p. 4). “El enfoque cualitativo
lo que nos modela es un proceso inductivo contextualizado en un ambiente natural,
esto se debe a que en la recoleccion de datos se establece una estrecha relacién entre
los participantes de la investigacion sustrayendo sus experiencias e idiologias en
detrimento del empleo de un instrumento de medicion predeterminado. En este
enfoque las variables no se definen con la finalidad de manipularse
experimentalmente, y esto nos indica que se analiza una realidad subjetiva ademés de
tener una investigacion sin potencial de réplica y sin fundamentos estadisticos”
(Hernandez, 2010, p. 4).

Segun el alcance: Correlacional: “Es correlacional porque se intenta hallar la relacion
entre las variables de estudio. Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion
0 grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular” (Hernandez, 2010).

Esta investigacion tiene un alcance correlacional, porque buscd hacer un anélisis detallado
de las partes en estudio, la aplicacion de las diversas variables del clima organizacional y
desempefio laboral, asi como describir las caracteristicas de la poblacion, asi como también

determinar cuél es el estado actual de la marca, habitos de compra y proceso de compra.
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Disefio de investigacion. No experimental, “al no manipularse alguna variable
deliberadamente y transeccional porque intenta describir las relaciones entre dos 0o méas
variables en un determinado momento, asi mismo se denomina no experimental porque no
se realiz6 manipulacion deliberada de variables y en los que so6lo se observan los fenédmenos

en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez, 2010, p.152).
En el caso de estudio que se aborda, se tiene el detalle:

v Método: Inductivo, porque se realiza el estudio en casos particulares para lograr
generalizar y sintetizar la informacion.

v Enfoque: Cuantitativo, en vista que se recolectara datos para poder probar la hipotesis
que se plantea.

v' Disefio: no experimental y transeccional, esto implica que la investigacion es de caracter

descriptivo y correlacional.

3.2 UNIVERSO O POBLACION DE ESTUDIO

El universo o poblacion de estudio se enfocard a los trabajadores de la empresa
GRUNENTHAL, quienes suman a 114 trabajadores entre empleados de planta, con contrato

por producto y jefes de unidades de los cuales 77 son consultores individuales por producto.

3.3 DETERMINACION DEL TAMARNO Y DISENO DE LA MUESTRA

Muestra es la parte que se encargara de capturar los datos relevantes provenientes de
fuentes primarias para luego analizarlos y generalizar los resultados a la poblacion. La idea
generalmente consistird en obtener muestras suficientemente representativas para generar

conclusiones que se aplique a toda la poblacion estudiada. (Hernandez, 2010, p.152).

A continuacidn, se detalla la férmula del célculo del tamafio de la muestra probabilistica a

partir de una poblacién finita:

Z = Nivel de confianza (correspondiente a tabla de valores de Z)
p = Porcentaje de la poblacién que tiene el atributo deseado
g = Porcentaje de la poblacion que tiene el atributo deseado = 1-p

N = Tamafio de la poblacion



e = Error estimacion maximo aceptado

n = Tamafio de la muestra

N+ Z% * (p)(q)

TTeN-D+22+ @)

Donde Z se obtiene de:

Tabla 4.Valores de Confianza

VALORES DE CONFIANZA
TABLA (Z

95% 1.96
90% 1.65
91% 1.70
92% 1.76
93% 1.81
94% 1.89

Fuente: Elaboracion propia en base a Pefia, 2014

Inicialmente se realiza el calculo de la muestra para la cantidad de personal con las que se

trabajara:

Ingreso de datos:

Tabla 5.Muestreo de empresas

Datos Equivalente Observacion
Z 1.96 De acuerdo a tabla
El 50% de los empleados cumple con el
P 50% perfil deseado, estos trabajadores forman
parte de los consultores por producto
0
Q 50% El 50/_0 de los empleados no cumple con
el perfil deseado
Cantidad personal eventual con contrato
N 77
por producto
Error de muestreo, en vista que no se tiene
E 5% con certeza es del 5% siendo este el error
estimado maximo aceptado

Fuente: Elaboracion propia en base a Pefia, (2014)
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n= 77 * 1.962* (0.5) (0.5)
0.052 (77 — 1) + 1.962 * (0.5) (0.5)

n=  64.14 = 64 Trabajadores

3.4 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Encuesta

» Objeto: Es uno de los instrumentos de investigacion social méas conocido y utilizado,
consiste en aplicar procedimientos, mas o menos estandarizados de interrogacion a
una muestra de sujetos representativos de un colectivo mas amplio con la finalidad
de obtener informacién sobre determinados aspectos de la realidad y el
comportamiento humano. (Brunet, et al, 2000; Kotler & Amstrong, 2002).

» Ventajas: Se utilizd esta técnica con el fin de tomar las mejores decisiones para
solucionar el problema planteado esto con la obtencion de informacion que permitira
crear estrategias que te ayudaran a la solucion de problemas, recabando informacion
y apreciaciones directas de los gerentes y direcciones de marketing, utilizando un
cuestionario de preguntas cerradas para su facil respuesta. (Brunet, et al, 2000; Kotler
& Amstrong, 2002).

o Las encuestas permiten encontrar las causas de los problemas y aclararlos
o Son vias de comunicacion imparciales
o Ayudan a obtener opiniones claras y profundas

» Desventajas: Un problema que presentan estas es que pueden carecer de sinceridad
por parte del encuestado, por ello las desventajas claras se puede citar: (Brunet, et al,
2000; Kotler & Amstrong, 2002).

o Falta de respuestas concienzudas

o Diferencia entre la comprension e interpretacion
o Algunas preguntas son dificiles de analizar

o Falta de personalizacion

o Preguntas omitidas
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3.4.2 Entrevista.

» Objeto: Una entrevista formal y estructurada se caracteriza por estar planteada de
una manera estandarizada; en ella se hacen preguntas que previamente fueron
pensadas y que se dirigen a un entrevistado en particular que responde concretamente
lo que se le est& preguntando. (Mavarez, 2010)

» Ventajas: Se va utilizar esta técnica para recoger las opiniones de los Gerentes
relacionados con las cuatro P, producto, precio, plaza, promocion, y otros aspectos
que se consideren importantes para la investigacion, asi mismo otras ventajas son las
siguientes: (Mavarez, 2010)

o Asegura la elaboracién uniforme de las preguntas para todos los entrevistados

o Es facil de administrar y evaluar

o La evaluacion es més objetiva tanto de quienes responden como de las
respuestas a las preguntas

» Desventajas: Entre estas se pueden citar: (Mavarez, 2010)

o El entrevistado puede no aceptar el caracter mecanico de las preguntas
o Las preguntas pueden no ser adecuadas para todas las situaciones

o Una entrevista estructurada reduce el poder responder de manera espontanea

3.4.3 Andlisis documental

» Objeto: Esta técnica se utiliza para recolectar mayor informacion en revistas
especializadas, tesis, monografias, libros, etc.
» Ventajas: Se puede citar las siguiente: (Mavarez, 2010)
o Se tiene un enfoque critico de la realidad
o Aporta el conocimiento cientifico al documento
o Se puntualizan y constituyen nuevas lineas de investigacion
o Aprovecha el contenido de datos electrénico y fuentes impresas
» Desventajas: Se puede citar las siguientes: (Mavarez, 2010)
o Existen informacion en el internet que puede carecer de veracidad

o Existe sesgo por parte de los autores debido a su ideologia

Existe perdida de detalles por parte de las fuentes y el andlisis de los hechos
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y VALIDACION DE LA INVESTIGACION

4.1. RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS

La encuesta analiza aspectos como la variable clima organizacional, toma de
decisiones, motivacion laboral, desempefio laboral, la productividad laboral, la eficacia y la
eficiencia laboral, los cuales serén llevados a cabo de manera correlacional para determinar

la relacion entre las variables.

4.1.1 Sexo de los consultores

Gréfico 1.Clasificacion por Sexo

Mujeres
31.3%

B Hombres

Hombres
68.8% B Mujeres

Fuente: Fuente Propia
Anélisis:
En el grafico se puede observar que la mayor parte de los encuestados son de sexo

masculino en un 68.8 % Yy del sexo femenino son un 31.3%, las cuales corresponden al

personal de las diferentes unidades que componen la empresa Grunenthal.

Todo ello nos indica que en la empresa predomina el sexo masculino que el femenino

segun el dato estadistico.
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4.1.2 Ocupacién del trabajador

Gréfico 2.Clasificacion por Ocupacion

Auxiliar 2
Profesional

40.7% 46.3% M Profesional
. (]

M Tecnico
Tecnico
13.0%

 Auxiliar

Fuente: Fuente Propia
Anélisis:

En el grafico se puede observar que el 46.3% son profesionales, seguido de un 40.7%
que son auxiliares y un 13.0% que son técnicos en la empresa. El dato estadistico muestra
que en la empresa Grunenthal, trabajan mas profesionales que los técnicos y auxiliares. Este
aspecto nos demuestra que en una gran mayoria dentro la empresa GRUNENTHAL son

profesionales en las &reas donde desempefian las diferentes funciones este factor colabora

para el mejoramiento del clima organizacional dentro de esta empresa.

4.1.3 Edad de los trabajadores

Grafico 3.Clasificacion por Edad

W 19-29
m 30-40
W 41-50

51-64

Fuente: Fuente Propia
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Anélisis:
En el grafico se puede observar que el 34.4% tienen entre 19 a 29 afios, seguido de
un 28.1% que tienen entre 30 y 40 afios, a ello le sigue un 14.1% que tienen entre 41 y 50

afios y finalmente un 23.4% que tienen una edad de 51 a 64 afios. Todos ellos son los

trabajadores de la empresa Grunenthal.

Este dato estadistico nos muestra que en la empresa Grunenthal trabajan mas los
jévenes que las personas adultas, mismas que son de vital importancia para el desarrollo de

la investigacion.

4.1.4 ¢ Usted piensa que el clima organizacional donde desarrollan su trabajo es

bueno?
Grafico 4.Variable Clima Organizacional
Casi siempre | Siempre
\
algunas
Veces
10.9% B Nunca
Muy pocas B Muy pocas veces
veces | .
26.6% M algunas Veces
Casi siempre
M Siempre
Fuente: Fuente Propia
Analisis:

En el grafico se puede observar que el 57.8% de los encuestados manifiestan que nunca han
tenido clima organizacional favorable, seguido por el 26.6% que muy pocas veces han tenido
clima organizacional favorable, seguido del 10.9 % que manifiestan que algunas veces han

tenido clima organizacional favorable.

En conclusion, podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje fue que el personal
en su gran mayoria no se siente comodo respecto al clima organizacional que actualmente
cuenta dentro de esta empresa esta informacion no es favorable debido a que al no existir un
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buen clima laboral disminuye el nivel del cumplimiento de las funciones dentro esta empresa
asi mismo esto también es ocasionado posiblemente a factores derivados de la estructura

organizacional y la diferencia que existe entre eventuales y funcionarios de planta.

4.1.5 ¢ Usted piensa que la comunicacion interpersonal es fluida y buena?

Grafico 5.Variable Comunicacién Interpersonal

Siempre
Casi siempre 9.4%

6.2%

M Nunca

algunas K M Muy pocas
Veces P jeces

v
31.2% 3:‘:5":; algunas Veces
. (/]
Casi siempre

Fuente: Fuente Propia
Anélisis:

Segun los resultados se puede observar que el 37.5 % de los trabajadores manifiestan
gue muy pocas veces logran obtener una comunicacion interpersonal adecuada, seguido de
un 31,2% que manifiestan que logran algunas veces obtener una comunicacion interpersonal
adecuada, seguido del 15.6% que manifiestan que nunca logran una comunicacion

interpersonal adecuada.

El grafico muestra una realidad bastante importante dentro de la empresa Grunenthal
ya gque demuestra que no existe una buena comunicacién dentro de esta entidad y eso delata
una actitud negativa dentro la misma lo que el mayor porcentaje referente a la comunicacion
interpersonal es que muy pocas veces logran una comunicacién interpersonal adecuada en
sus unidades de trabajo siendo que existe el miedo que al hacer un reclamo, sugerencia,
retroalimentacion de algin proceso, etc. Pueda malinterpretarse y esto conlleve
posteriormente a un retiro de la empresa.
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4.1.6 ¢ Usted tiene autonomia en la toma de decisiones para realizar las tareas

encomendadas?
Gréfico 6.Variable Toma de Decisiéon
Casi siempre || Siempre
1.6%
EILEN
Veces
10.9%
M Nunca
Muy pocas & Muy pocas veces
veces Cal Vv
29.7% algunas veces
Casi siempre
Fuente: Fuente Propia
Analisis:

En el gréafico se puede observar que el 56.3% de los trabajadores encuestados
manifiestan que nunca han tenido autonomia para la toma de decisiones en su puesto de
trabajo; seguido del 29,7 % que manifestd que tienen autonomia para la toma de decisiones
en su puesto de trabajo. Seguido por 10.9% que tienen autonomia algunas veces en su trabajo.

En conclusion, podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje referente a
la autonomia para la toma de decisiones es nunca, lo cual indica que al no existir una
autonomia laboral dentro la toma de decisiones lastimosamente la empresa tiene una
organizacional arbitraria donde solo la cabeza cuenta con autonomia dentro las toma de
decisiones esto conlleva al personal subalterno consultar cada decisién y seguir un
determinado proceso burocratico para la aceptacion de su trabajo dentro la planta en la

empresa Grunenthal.
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4.1.7. ¢ Usted percibe una adecuada motivacion personal?

Gréfico 7.Variable Motivacién

Casi siempre | Siempre
1.6% 1.6%
Algunas
veces

0,
i ® Nunca

B Muy pocas veces

Muy pocas

veces W Algunas veces

28.1% .
Casi siempre

H Siempre

Fuente: Fuente Propia
Analisis:
En respuesta a la consulta se puede observar que el 59.4 % de los encuestados
manifiestan que nunca han tenido motivacion laboral, seguido por el 28.1% que muy pocas

veces han tenido motivaciones laborales, seguido del 9.4 % que manifiestan que algunas

veces han tenido motivaciones laborales.

El gréafico nos muestra que dentro la empresa no existe factores motivacionales esto
conlleva a tener dificultades dentro el &mbito laboral puesto a que baja la moral y la iniciativa
debido a este factor por ello es importante indicar que dentro de un clima organizacional
aceptable dentro de una empresa debe existir factores motivaciones, como primas u otros

beneficios tanto para los funcionarios de planta, asi como el personal eventual.
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4.1.8 ¢ Usted siente que tiene un adecuado desemperio laboral respecto a sus

funciones?
Grafico 8.Variable Desempefio Laboral
Siempre
Casi siempre 1.6%
15.6%
B Nunca
Algunas veces
15.6% B Muy pocas veces
m Algunas veces
Muy pocas N
Casi siempre
veces
32.8% M Siempre
Fuente: Fuente Propia
Analisis:

En el gréafico se puede observar que el 34.4 % de los encuestados manifiestan que
nunca han tenido un adecuado desempefio laboral, seguido por el 32,8% que muy pocas veces
han tenido un adecuado desempefio laboral, seguido del 15.6 % que manifiestan que algunas
veces han tenido un buen adecuado desempefio laboral respecto a las funciones

desempefiadas.

Este factor es importante que el personal rinda al maximo debido a mejorar el
cumplimiento de objetivos de la empresa ya que va depender de este desempefio laboral el
conseguir los logros institucionales que busca la empresa Grunenthal, por lo que se debe
prestar especial atencion en tratar generar una retroalimentacion estructural y considerar
mejorar los medios en los cuales sus trabajadores realizan sus funciones asi mismo mejorar

los factores tanto motivacionales como laborales.



66

4.1.9 ¢ Usted siente que logra alcanzar una buena productividad laboral?

Gréfico 9.Variable Productividad Laboral

Casi siempre
15.6%

Algunas veces M Muy pocas veces
21.9%

Siempre
1.6%

B Nunca

'Algunas veces
Muy pocas

veces Casi siempre

26.6% M Siempre

Fuente: Fuente Propia
Anélisis:
Acorde a la respuesta de los encuestados se puede observar que el 34.4 % de los
trabajadores manifiestan que nunca logran la productividad laboral, seguido de un 26.6% que
manifiestan que logran muy pocas veces la productividad laboral, seguido del 21.9% que

algunas veces logran la productividad laboral.

Referente a esta cuestionante es alarmante saber que solo un pequefio porcentaje admite
que siente lograr una buena productividad ya que al parecer el resto de los consultados refiere
a que no logran la productividad laboral deseada, en la empresa Grunenthal, y este factor al
igual que la anterior consulta es importante ya que si la productividad esta baja dificilmente
la empresa podra conseguir un mejor posicionamiento ya que sus trabajadores no se sentiran

comprometidos con la empresa y con lo que esta pretende conseguir.
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4.1.10. (En su criterio desarrollo sus labores de manera eficaz?

Grafico 10.Variable Eficacia

Casi siempre
12.5%

Algunas
veces

Siempre
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M Nunca
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32.8% Siempre

Fuente: Fuente Propia
Anélisis:
En respuesta se puede observar que el 32.8 % de los trabajadores encuestados
manifiestan que muy pocas veces han tenido la eficacia; seguido del 29,7 % que manifestd
que la tienen nunca han logrado la eficacia. Seguido por 23.4 % que manifiestan que algunas

veces han logrado la eficacia.

La consulta nos rodea de incertidumbre puesto que la gran mayoria admite que no
realiza una labor eficaz dentro el cumplimiento de sus deberes y tareas dentro de esta empresa
podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje referente a la eficacia es que
logran muy pocas veces la eficacia en el trabajo, esto puede ser un factor ya que puede ser
que exista un ambiente de desconfianza y de desigualdad laboral en el que desarrollan sus
funciones en la empresa Grunenthal.
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4.1.11. ¢ En su criterio desarrolla sus labores de manera eficiente todo el tiempo?

Gréfico 11.Variable Eficiencia
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Fuente: Fuente Propia
Anélisis:
En respuesta de los encuestados se puede observar que el 25,0% de los encuestados
manifiestan muy pocas veces logran la eficiencia laboral, sequido del 25,0% que manifiesta
que logran algunas veces la eficiencia laboral. Por otro lado, el 23.4% de los encuestados

manifiestan que casi siempre logran la eficiencia laboral.

La consulta refleja que no existe un compromiso serio de parte de los trabajadores con
el cumplimiento de funciones con la empresa debido a que el resultado con mayor porcentaje
fue que algunas veces y muy pocas veces el personal de la empresa logra la eficiencia laboral

dentro la empresa Grunenthal.

4.2. RESULTADOS DE LAS CORRELACIONES DE LAS VARIABLES Y
DIMENSIONES

Los resultados se calcularon mediante el sistema SPSS el cual genero datos de las
relaciones correlacionales entre las variables identificadas en la encuesta, cuyos resultados

fueron.



69

Tabla 6.Correlaciones entre las variables clima organizacional y desempefio laboral

CLIMA DESEMPERNO
ORGANIZACIONAL | LABORAL
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de -
1,000 ,743
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 64 84
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de
743" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 6 la evidencia estadistica de correlacion es de 0.743, donde demuestra que

existe una relacién directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la

relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. La significatividad, es alta porque

la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no

existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.

Por lo que se puede corroborar y demostrar la hipotesis planteada: EI Clima Organizacional

incide en el desempefio laboral de los consultores individuales de linea por producto de la
empresa GRUNENTHAL

Tabla 7.Correlaciones entre las dimensiones comunicacién interpersonal y

productividad laboral

COMUNICACION |PRODUCTIVIDAD
INTERPERSONAL |LABORAL
Rho de COMUNICACION Coeficiente de
1,000 520"
Spearman INTERPERSONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de
5207 1,000
LABORAL (agrupado) correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.
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En latabla 7, la evidencia estadistica de correlacion es de 0.520, donde demuestra que
existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la

relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables.

La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados
presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar

la relacion, porque la p-valor <0.05.

Tabla 8.Correlaciones entre las dimensiones autonomia para la toma de decisiones y

productividad laboral

AUTONOMIA
PARA LA TOMA |PRODUCTIVIDAD
DE DECISIONES |JLABORAL
Rho de Spearman  AUTONOMIA PARA LA Coeficiente
TOMA DE DECISIONES de 1,000 663"
correlacion
Sig.
g ,000
(bilateral)
N 64 64
PRODUCTIVIDAD Coeficiente
LABORAL de ,663™ 1,000
correlacion
Sig.
9 ,000
(bilateral)
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 8, la evidencia estadistica de correlacion es de 0.663, donde demuestra que
existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la

relacién en un mismo sentido, crece para ambas variables.

La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para

rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.
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Tabla 9.Correlaciones entre las dimensiones motivacion laboral y productividad

laboral
MOTIVACION | PRODUCTIVIDAD
LABORAL LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman MOTIVACION LABORAL  Coeficient
agrupado e de
(agrupado) . 1,000 ,183
correlacié
n
Sig.
(bilateral) 148
N 64 64
PRODUCTIVIDAD Coeficient
LABORAL (agrupado) e de
. ,183 1,000
correlacié
n
Sig.
(bilateral) 148
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 9 la evidencia estadistica de correlacion es de 0.183, donde se demuestra
que existe una relacién directa; positiva muy débil; es decir que a medida que se incrementa

la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables.

La significatividad, es muy baja porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un mayor a 0.01. Entonces existe suficiente evidencia estadistica para

rechazar la relacion, porque la p-valor >0.05.
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Tabla 10.Correlaciones entre las dimensiones motivacion laboral y eficacia

MOTIVACION
LABORAL EFICACIA
Rho de MOTIWVACION Coeficiente de
1,000 2767
Spearman LABORAL correlacién
Sig. (bilateral) ,027
N 64 64
EFICACIA Coeficiente de
. 2767 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) 027
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 10 la evidencia estadistica de correlacién es de 0.276, donde demuestra

que existe una relacién directa; positiva muy débil; es decir que a medida que se incrementa

la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. La significatividad, es baja

porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un mayor a 0.01.

Entonces existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor

>0.05.

Tabla 11.Correlaciones entre las dimensiones Comunicacion Interpersonal y

Eficiencia Laboral

COMUNICACION
INTERPERSONA | EFICIENCIA
L LABORAL
Rho de Spearman COMUNICACION Coeficiente
. 1,000 ,6563"
INTERPERSONAL de correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64
EFICIENCIA LABORAL Coeficiente
. ,5653" 1,000
de correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 11, la evidencia estadistica de correlacién es de 0.553, donde demuestra

que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa




73

la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. La significatividad, es alta
porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presenta un menor a 0.01.
Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacién, porque la p-

valor <0.05.

Tabla 12.Correlaciones entre las dimensiones Autonomia para la toma de decisiones y

la eficiencia laboral

AUTONOMIA
PARA LA TOMA EFICIENCIA
DE DECISIONES | LABORAL
Rho de Spearman AUTONOMIA PARA LA Coeficiente
TOMA DE DECISIONES de 1,000 ,571™
correlacion
Sig.
9 ,000
(bilateral)
N 64 64
EFICIENCIA LABORAL Coeficiente
de 571 1,000
correlacion
Sig.
9 ,000
(bilateral)
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 12, la evidencia estadistica de correlacion es de 0.571, donde demuestra que
existe una relacién directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la
relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. La significatividad, es alta porque
la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no

existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.

4.3. RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

Los resultados de este instrumento también coadyuvaran a demostrar la hipotesis

planteada como se demuestra a continuacion.
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Entrevistado

Jorge Medrano; ADMINISTRADOR

Maricela Ramirez; ENCARGADO DE RECURSOS
HUMANOS

Mateo Quintana; SUPERVISOR TECNICO
OPERACIONES COMERCIALES

1. ¢Usted como
considera que es la
relacién con los
subalternos?

La empresa cuenta con excelentes trabajadores que han demostrado estar a
la altura de las exigencias que se tiene, mas aun con la pandemia que se
atraveso, la cual como empresa que importa productos farmacéuticos
tuvimos que trabajar en horarios exhaustivos, respecto a la pregunta
considero que la relacién con los trabajadores es sana y buena

Los subalternos son buenos trabajadores y la relacion entre
jefes de unidades y subalternos es buena

A veces no se puede establecer relaciones
profundas con los subalternos, lo que hace que a
veces se malentienda el hecho de no conectar con
todos los trabajadores con una mala relacién, sin
embargo pienso gue la relacién es normal.

2. ¢(En su criterio se
motiva constantemente
a los trabajadores?

Al referirnos a motivacién la empresa reconoce con los debidos pagos a los
trabajadores que trabajan fuera de sus horarios laborales y en fines de
semana, sin embargo, se esta analizando buscar mejores alternativas para
fortalecer y motivar a los trabajadores.

No se cuenta con motivaciones personal, sin embargo,
tratamos de cancelar los sueldos y primas a tiempo para que
los trabajadores no se sientan estresados por aliviar los
gastos de sus hogares.

Existen cargos con comisiones que se les brinda a
los empleados sin embargo otro tipo de
motivacion no existe.

3. ¢Usted piensa que la
productividad laboral en
la empresa es buena?

En los tiempos que estamos atravesando el mercado farmacéutico tuvo un
repunte en los pedidos y las ventas por lo que los trabajadores mostraron
tener una buena productividad en la empresa.

Pienso que los trabajadores ponen de si en la empresa y
tratan de cumplir sus objetivos laborales sin embargo el
estrés hace que a veces tengan mucho trabajo que cumplir y
a veces no llegan a cumplir sus metas sin embargo en
general pienso que su productividad laboral es buena

Para que la productividad sea buena se deberia no
recargar a los trabajadores y presionarlos con sus
metas, siento que esos factores no son buenos para
mantener una buena productividad por lo que se
debe mejorar esos aspectos mas aun con los
consultores por producto de la empresa.

4. (Existe autonomia en
la toma de decisiones?

Todos los subalternos tienen autonomia en sus funciones encomendadas sin
embargo tienen que solicitar y consultar a sus jefes de unidades toda
decision que afecte los intereses de la empresa

Se cuenta con una estructura organizacional en la empresa
por lo que la autonomia de sus decisiones se encuentra
estipulada en el manual de funciones segtn su cargo.

Cada funcionario cuenta con sus procedimientos y
funciones claras en la empresa por lo que la
autonomia en las funciones depende de cada
trabajador y érea.

5. ¢La comunicacion
interpersonal es fluida
en la empresa?

Pienso que la comunicacion es fluida y normal entre subalternos y jefes de
unidades

A pesar de algunas limitaciones por la infraestructura
pienso que la comunicacién interpersonal es buena.

Cada unidad de trabajo cuenta con sus
trabajadores, lo que hace que en cada unidad la
comunicacion sea buena, sin embargo, entre
unidades la comunicacion es regular.

6. ¢Usted piensa que el
clima organizacional en
la empresa es el
adecuado para los
consultores en linea por
producto?

La suma de los factores antes mencionados hace que los trabajadores se
encuentren en un ambiente laboral saludable sin embargo los trabajadores
que se encuentran trabajando por producto siente mayor estrés a diferencia
del personal de planta por lo que pienso que el clima organizacional en la
empresa es relativamente normal

El clima organizacional en la empresa y dependiendo de
cada unidad es diferente sin embargo en lo que respecta a
los consultores por producto considero que para ellos el
clima organizacional en la empresa es regular debido a que
a veces no se sienten parte de la empresa por su situacion de
tener un contrato eventual por producto

El clima organizacional para los consultores en
linea por producto pienso que es regular ya que
entiendo, la presion a la que estn sometidos mes
con mes.

7. ¢{Usted considera que
el clima organizacion
afecta el desempefio
laboral de los
consultores en linea por
producto en la empresa

Es un factor importante pero no determinante en el desempefio laboral de
los consultores en linea por producto por lo que pienso que el desempefio de
los trabajadores en la empresa es bueno.

Como mencione el clima organizacional es regular y por
ende es posible que este afecte el desempefio laboral de los
consultores en linea por producto siendo que el personal en
linea muchas veces se ve presionado por mantener su
trabajo con los contratos eventuales que firman y por ello
sus objetivos mensuales mantienen un poco de presion en
ellos.

Es claro que a pesar de que ellos buscan trabajar
mejor que incluso el personal de planta es posible
que la presion haga que el clima en el cual
desarrollan sus funciones y actividades laborales
pueda afectar el desempefio laboral de los
consultores en linea por producto en la empresa,
por lo que es importante desarrollar una estrategia
que les permita sentirse mas parte de la empresa 'y
compensarlos de alguna manera por su trabajo que
desarrollan.

Fuente: Elaboracion Propia
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4.3.1. Andlisis cualitativo ATLAS.TI

1.- Herramienta ATLAS.TI v9:

ATLAS.TI es un programa informatico utilizado principalmente, en investigacion

cualitativa o analisis de datos cualitativos.
El propdsito de ATLAS.TI es ayudar a los investigadores a descubrir y analizar
sistematicamente fendmenos complejos ocultos en datos no estructurados (texto, multimedia,
geoespacial). Este programa proporciona herramientas que permiten al usuario localizar,
codificar y anotar hallazgos en el material de datos primarios, para sopesar y evaluar su
importancia y para visualizar las relaciones a menudo complejas entre ellos.

2.- Importacion de Encuestas Realizadas:

Con la finalidad de realizar el analisis de las encuestas mediante la herramienta
ATLAS.ti, se procede a reorganizar las (3) tres entrevistas realizadas en formato Excel
separando de manera independiente cada una de las preguntas abiertas.

De esta manera la aplicacion de software, considera como documento primario a cada
fila del documento Excel, por ende, se consideraran los (3) tres documentos primarios o las

entrevistas realizadas, cada una con sus respectivas consultas abiertas.

llustracion 6.Estructura del Documento a Importar

Datos Preguntas Abiertas
1

1

Entrevista 1
Entrevista 2

Documentos
Primarios

Entrevista 3

Fuente: Elaboracién Propia

Se debe aclarar que el procedimiento de importacion debe considera una preparacion
de las denominadas cabeceras de pixel, para que el documento puede ser interpretado de
manera correcta por el software ATLAS.TI para ello se introducen caracteres especiales en
la cabecera del documento Excel con las siguientes consideraciones:

e ! con este caracter se define el nombre del documento

e " autor del documento



e ~ lugar donde se realizado la entrevista
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e :: Codificacion Abierta para las preguntas asociadas a las respuestas.

De esta manera el documento estructurado con las consideraciones descritas y con los

datos obtenidos en las entrevistas quedaria de la siguiente manera, el mismo que estaria listo

para su importacion en el software ATLAS.TI.

llustracion 7.Documento Reorganizado de Encuestas

E

Archivo Inicio Insertar

f

IParticipante ~Nombre

Jorge Medrano

Disposicién de pagina

Cada unidad de trabajo cuenta con sus trabajadores, lo que hace que en cada unidad la comun

Administrador

La Paz - Bolivia

Férmulas

Datos Revisar Vista

on Dependien “ilsted

nsidera que es on

con los subalternos?

La empresa cuenta con excelentes
trabajadores que han demostrado
estar a la altura de las exigencias
que se tiene,
pandemiz que se atravesd, la cual

mas aun con la

omo  empresa  que  importa
productos  farmacéuticos  tuvimos
que trabajar en horarios

exhaustivos, respecto a la pregunta
considerc que la relacion con los

Programador Ayuda

Al referios @ meotivacion la

empresa  reconoce  con  los
debidos pagos a los trabajadores
que ftrabajan fuera de sus

horarios laborales y en fines de
semana, sin embargo, se esta
analizando buscar mejores
alternativas para fortalecer vy
motivar a los trabajadores.

5n sea buena, sin embargo, et

En los tiempos que estamos
atravesando el mercado farmacéutico
tuve un repunte en los pedidos y las
ventas por lo que los trabajadores
mostraren  tener una  buena

productividad en la empresa.

Encargado de

Los  subalternos buenos
trabajadores y la relacion entre jefes

de unidades y subalternos es buena

son

No se cuenta con motivaciones
personal, sin embargo, tratamos
de cancelar los sueldos y primas a
tiempo para que los trabajadores

Pienso que los trabajadores ponen
de si en la empresa y tratan de
cumplir sus chjetives laborales sin
embargo el estrés hace que a veces

Participante 2 | Maricela Ramirez Recursos La Paz - Bolivia no se sientan estresados por|tengan mucho trabajo que cumplir ya
Humanos aliviar los gastos de sus hogares. |veces no llegan a cumplir sus metas
sin embargo en general piensoc que

su productividad laboral es buena
A veces no se puede establecer|Existen cargos con comisiones que|Para que la productividad sea buenz
relaciones  profundas con  los|se les brinda a los empleados sin|se  deberia no recargar a  los
subalternos, lo que hace que a|embargo otro tipo de motivacion|trabajadores y presionarlos con sus
Supervisor veces se malentienda el hecho de|no existe. metas, siento que esos factores no
Técnico no conectar con  todos  los son buenos para mantener una

Participante 3 Mateo Quintana N La Paz - Bolivia B . .

Operaciones trabajadores con una mala relacion, buena productividad por lo que se
Comerciales sin embarge pienso gue la relacién debe mejorar esos aspectos mas aun

es normal.

con los consultores por producto de

Fuente: Elaboracion Propia
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2.- Creacion de Proyecto en ATLAS.TI
Para proceder con el analisis de datos, es necesario crear un proyecto en ATLAS.ti para
importar los datos de la tabla Excel, que contiene la informacion e las encuestas realizadas,

para ello se siguieron los siguientes pasos:

llustracion 8.Proyecto en ATLAS.TI

@ATLAS. ti
ATLAS.ti 9
1. Instalacion THE NEXT
ATLAS.TIV.9 LEVEL

SOPHISTICATED DATA ANALYSIS
EASY TO USE LIKE NEVER BEFORE

Copyright © 199 . 2021 ATLAS i
Schentife Software Develapment CmbM lerlin. Carmany

x
Nuevo proyecto
H Crear un proyecto vacio de ATLAS i
@ MNombre de proyecto: |CL\MA ORGAMIZACIONAL
Cormentario:
2. Creacion de Un
nuevo Proyecto.
[e]
Crear
o

Buscar

@ £
4[€] CLIMA ORGANIZACIONAL

3. Escritorio de
Trabajo.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Licencia comerciai I de ATLAS.i
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Buscar & Codificar

Analizar Herramientas Vista

Importar & Exportar Tianscripeiones

[ Documentos al?
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D e | & e £
Agregar Crear Editar | Navegador *, Documentos Citas Codigos Memos Redes Vinculos  Explorador
documentos + entidades» | comentario « ol Explorador del proyecte - - .. - delproyecto~
Nuevo Proyecto Navegador Administradores
Explorador del proyecto  ~ X Administrador de documentos ] Administrador de cédigos [E D 1: Participante 1
Buscar 2| 1| ;Usted como considera que es Ia relacién con los subalternos?
(& CLIMA ORGANIZACIONAL | | | 5 empresa cuenta con que han = | Relacibn Con Dependientes
4 [ Documentos () estar a la altura de las exigencias que se tiene, mas aun con la 5
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E n t » (1) Grupos de documentos | 4| Alreferimos a motivacién la empresa reconoce con los debidos pagos
cuestas g —— alos trabajadores que trabajan fuera de sus horarios laborales y en
ol Gvupus de mErv?Ds © fines de semana, sin embargo, se esta analizando buscar mejores
G altemativas para fortalecer y motivar a los trabajadores.
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[) Transcrigciones demulti | 3| ¢Usted piensa que Ia productividad laboral en la empresa es
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< Incentivos al Personal

Ak Iy ZiL

£n los tiempos que estamos atravesando el mercado farmacéutico
tuvo un repunte en los pedidos y las ventas por lo que los
trabajadores mostraron tener una buena productividad en la empresa

4 Productividad Laboral

7| ¢Existe autonomia en la toma de decisiones?

8| Todos los subalternos tienen autonomia en sus funciones < Autonomia en Ia Toma de Deci.
encomendadas sin embargo tienen que solicitar y consultar a sus
jefes de unidades toda decision que afecte los intereses de la

empresa
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<3 O Comunicacién Interna (3-0} ~
<} © Desempeio Laboral {3-0} ~
< © Incentivos al Personal {3-0} ~
<3 © Productividad Laboral {3-0} ~
< © Relacién Con Dependientes {3-0} ~
L] Memos (0)
(B Redes (0)
» 1) Grupos de documentos (1)
b €0 Grupos de cédigos (1)
1 Grupos de memos (0)
4B Grupos de redes (0) -
[) Transcripciones de multimedia (0) Comentario:

LaPaz - Bolivia

En esta etapa se puede observar que el documento importado contiene los tres (3)
documentos primarios o entrevistas y la codificacién automatica de las 7 preguntas asignadas

con sus respectivas citas o respuestas, informacion que esta lista para su andlisis cualitativo.
3.- Codificacion de Datos
Con la finalidad de realizar un analisis mas profundo de la informacién, se realiza la

codificacion automatica y la codificacién manual de los datos, esto con la finalidad de utilizar
los codigos para realizar el analisis cualitativo de las encuestas realizadas.
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lustracion 9.Codificacion Participante 1

Er

1

1: Participante 1 E D 2: Participante 2

S Usted como considera que es la relacién con los
subalternos?

La empresa cuenta con excelentes trabajadores que han
demostrado estar a Ia altura de las exigencias que se tiene, mas
aun con la pandemia que se atravesd, la cual como empresa que
importa productos farmacéuticos tuvimos que trabajar en horarios
exhaustivos, respecto a la pregunta considero que la relacion con
los trabajadores es sana y buena

¢ En su criterio se motiva constantemente a los trabajadores?

Al referirnos a motivacion la empresa reconoce con los debidos
pagos a los trabajadores que trabajan fuera de sus horarios
laborales y en fines de semana, sin embargo, se esta analizando
buscar mejores alternativas para fortalecer y motivar a los
trabajadores.

¢ Usted piensa que la productividad laboral en la empresa es
buena?

En los tiempos gue estamos atravesando el mercado
farmaceéutico tuvo un repunte en los pedidos y las ventas por lo
que los trabajadores mostraron tener una buena productividad en
la empresa

SExiste autonomia en la toma de decisiones?

Todos los subalternos tienen autonomia en sus funciones
encomendadas sin embargo tienen que solicitar y consultar a sus
jefes de unidades toda decisién que afecte los intereses de la
empresa

@ Administrador de cédigos

[E D 3: Participante 3

< Relacion Con Dependientes > CM - Etica Profesional

*uany esaldwa e ||

<z Incentivos al Personal <> CM - Incentive Economico

I LEEL

soUINRgRI Y 2L

<+ CM - Etica Profesional
< Productividad Laboral

RS0 U £

< Autonomia en la Toma de Deci...
<> CM - Barrera de Comunicacion

50| S0POL |
QU3 gl

Fuente: Elaboracion Propia

llustracién 10.Codificacién

Participante 2

1

& D 1: Participante 1

[E D 2: Participante 2

¢Usted como considera que es Ia relacion con los
subalternos?

Los subalternos son buenos trabajadores y la relacion
entre jefes de unidades y subalternos es buena

£En su criterio se motiva constantemente a los
trabajadores?

Mo se cuenta con motivaciones personal, sin embargo,
tratamos de cancelar los sueldos y primas a tiempo para
que los trabajadores no se sientan estresados por aliviar
los gastos de sus hogares

sUsted piensa que la productividad laboral en la
empresa es buena?

Pienso que los trabajadores ponen de si en la empresay
tratan de cumplir sus objetivos laborales sin embargo el
estrés hace que a veces tengan mucho trabajo que
cumplir y a veces no llegan a cumplir sus metas sin
embargo en general pienso que su productividad laboral
es buena

ZEXiste autonomia en la toma de decisiones?

Se cuenta con una estructura organizacional en la
empresa por lo que la autonomia de sus decisiones se
encuentra estipulada en el manual de funciones segun su
cargo.

@ Administrador de cddigos

50117

'3N2 3s ON 012

“rqely o] anb osuad £:7

‘3 BJUAND 23S T

[E D 3: Participante 3

Iy

< Relacion Con Dependientes

< CM - Incentivo Economico < Incentivos al Persona

U3 35 ON ZZ

< Productividad Laboral < CM - Etica Profesional L]

Lz

r? <> CM - Barrera de Comunicacion

3 uls g:

<z Autonomia en |a Toma de Dedi...

Fuente: Elaboracion Propia
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4.- Creacion de la Red Semantica.

La creacion de la red seméntica con los codigos generados dependera del analisis que
estamos realizando, por ello se debe aclarar que la aplicacion de software ATLAS.ti s6lo es
una herramienta que nos facilita el trabajo, pero el analisis en si, depende de nuestras
habilidades de investigacion.

A continuacién, describimos las redes semanticas estructuradas en nuestro analisis.

Red Semantica 1.-

Factores del Clima Organizacional

Como se analizara en la presente red semantica, el clima organizacional en un entorno
corporativo esta relacionado intimamente a factores internos de la empresa tales como ser,
la ética profesional, la percepcion del trabajador para con su jefe es decir la relacion con los
dependientes y principalmente la comunicacién interna, ya que sin una adecuada
comunicacion las politicas, normativas internas, incentivos de la organizacion no son
transmitidas adecuadamente, siendo gue llegan a convertirse en una barrera comunicacional

que afecta directamente al clima organizacional de la empresa.

Como bien mencionan los encuestados, el clima organizacional no puede depender solo
de los niveles jerarquicos y gerenciales, mas al contrario depende de la participacion y
predisposicion de todos los miembros de la organizacion, siendo la comunicacion interna el
principal factor para un adecuado clima organizacional y la falta de comunicacion la principal

causa de tener un mal ambiente laboral.
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lHustracion 11.Red Seméntica Factores del Clima Organizacional

=11:418, Todos los subalternos tienen
autonomia en sus funciones
encomendadas s... in Participante 1

=/2:4 18, Se cuenta con una estructura
organizacional en la empresa por lo
que l... in Participante 2

JAutonomia en la Toma de
Decisiones

11

=13:4 18, Cada funcionario cuenta con
sus procedimientos y funciones
claras en L... in Participante 3

es parte dg

=)1:5 110, Pienso que la comunicacion
es fluida y normal entre subalternos
y jefe... in Participante 1

Comumcacmn Interna

CM - Etica Profesional

INFLUYE

=12:7114, Como mencione el clima
pero no determinante en el
desempeiio laboral d... in
Participante 1

organizacional es regular y por ende
es posible... in Participante 2

=/1:7114, Es un factor importante

|

2Desempefio Laboral

ellos buscan trabajar mejor que
incluso el... in Participante 3

——|(=13:7 114, Es claro que a pesar de que

<

v

es parte de

=13:112, A veces no se puede
establecer relaciones profundas con
los subalterno... in Participante 3

i
o

INFLUYE I -
4.I _Relacion Con Dependientes |,

de u... in Participante 2

= 2112, Los subalternos son buenos
trabajadores y la relacion entre jefes

=13:5110, Cada unidad detraba]o
cuenta con sus trabajadores, lo que
hace que en... in Participante 3

CLIMA ORGANIZACIONAL
INFLUYE

=111 2, La empresa cuenta con
excelentes trabajadores que han

—

E1:9 112, sin embargo los

contradice

demostrado estar... in Participante 1

£13:10 110, sin embargo, entre unidades

trabajadores que se encuentran ¢_.I CM - Barrera de Comunicacion

trabajando por producto... in

la comunicacian es regular. in
Participante 3

Participante 1

I

=12:8 1 6, sin embargo el estrés hace
que a veces tengan mucho trabajo
que cumpli... in Participante 2

=13:916, se debe mejorar esos
aspectos mas aun con los
consultores por producto... in
Participante 3

=11:818, encomendadas sin embargo =

: - =12:9112, el clima organizacional en la
tienen que solicitar y consultar a sus
jefes... in Participante 1

empresa es reqular debido a que a
veces... in Participante 2

v

v

=13:812, A veces no se puede
establecer relaciones profundas con
los subalterno... in Participante 3

=212 114, Como mencione el clima
organizacional es regular y por ende
es posible... in Participante 2

Fuente: Elaboracion Propia

Red Semantica 2.-

Clima Organizacional y Desempefio

Como se puede ver en el anélisis de las encuestas, el clima organizacional influye

directamente sobre el desempefio de la organizacion y es el principal factor de bienestar de

los trabajadores y miembros de la organizacion, incluso mucho mas que otro tipo de

incentivos.
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llustraciéon 12.Red Semantica Normativas

2:2 14, No se cuenta con
motivaciones personal, sin embargo,

tratamos de cance... in Participante 2

=11:2 14, Al referirnos a motivacion la
empresa reconoce con los debidos |4
pagos a... in Participante 1

=13:2 1 4, Existen cargos con comisiones LJ
que se les brinda a los empleados sin |¢—g| | < 2Incentivos al Personal
em... in Participante 3

w

>

2

» - INFLUYE z

I _Relacién Con Dependientes | o l =

q q INFLUYE -
I CM - Etica Profesional |, 'I CLIMA ORGANIZACIONAL | esta asociado con DESEMPENO
—
2 ¥
3 3
§ 2
CM - Barrera de Comunicacion I -Comunicacién Interna </3:5 110, Cada unidad de trabajo
cuenta con sus trabajadores, lo que

l I l hace que en... in Participante 3

=)2:5 110, A pesar de algunas =)1:5 110, Pienso que la comunicacion
limitaciones por la infraestructura es fluida y normal entre subalternos
pienso que la c... in Participante 2 y jefe... in Participante 1

Fuente: Elaboracion Propia

Como se menciona en las encuestas, en incentivo econémico también incluye
positivamente sobre el desempefio, pero en menor manera, ya que sin un ambiente o clima

laboral adecuados los resultados econdmicos a nivel general se ven mermados.

Nuevamente se debe hacer notas que la comunicacion esta intimamente relacionada al
clima laboras y por ende al desempefio, por esta razon es importante que las organizaciones
que busquen mejorar su desempefio, implemente los caneles de comunicacion adecuados
entre los dependientes y mandos gerenciales, con la finalidad de que toda lo organizacién

trabaje de manea sincronizada.
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Conclusiones:

Como se analizd en las entrevistas, el clima organizacional en un entorno
corporativo esta relacionado intimamente a factores internos de la empresa
tales como ser, la ética profesional, la relacion con los dependientes y
principalmente la comunicacion interna, ya que sin una adecuada comunicacion
las politicas, normativas internas, incentivos de la organizacién no son
transmitidas adecuadamente, siendo que llegan a convertirse en una barrera
comunicacional que afecta directamente al clima organizacional de la empresa.
Asi mismo se puede evidenciar una relacion directa de influencia entre el clima
organizacional y el desempefio laboral como fueron representados en los

resultados de las redes sematicas que el programa Atlas Ti arrojo.

Por lo que se puede corroborar y demostrar la hipotesis planteada con las

entrevistas la cual cita:

“El Clima Organizacional incide en el desempefio laboral de los consultores

individuales de linea por producto de la empresa GRUNENTHAL”
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1. OBJETIVO DE LA PROPUESTA

En este capitulo se presenta una propuesta de un plan de mejora del clima
organizacional donde se expone la mision y vision de la empresa Gunenthal, asi como
también los objetivos que se pretenden lograr con la realizacion del plan. Dicho plan contiene
las estrategias idoneas para contribuir al mejoramiento de los factores que inciden en el clima

organizacional, asi como también las recomendaciones para el uso de este plan.

5.2. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

El Clima organizacional ha cobrado importancia en las empresas de hoy en dia,
debido a que este puede convertirse en una fortaleza que encamina a la organizacion hacia el
éxito o en una debilidad que pueda frustrar el logro de los objetivos de la misma. Ademas, es
necesario determinar el nivel de clima organizacional que actualmente existe en la
organizacion y a su vez identificar los factores que inciden tanto positiva y negativamente en

dicho clima.

Debido a lo anterior nace la necesidad de formular estrategias, cuya aplicacion
permita mejorar el clima laboral en aspectos tales como la rotacion de personal, ausentismo
en los trabajadores, disminuir el nimero de accidentes, elevar la productividad, tener

empleados mas motivados y satisfechos con su trabajo, mejorando el desempefio laboral.

El plan estratégico que se propone para contribuir a la formaciéon de un clima
organizacional satisfactorio en la empresa Grunenthal, es realista y congruente al diagndstico

realizado.

En este sentido el plan servird como un excelente instrumento que guiara a los

consultores a mantener un clima laboral agradable.
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El objetivo que se persigue con este plan es proponer diferentes estrategias para
mejorar cada uno de los factores que inciden en el clima organizacional. Dichas estrategias
permitiran a la empresa Grunenthal contar con un personal altamente calificado, capaz de

compartir valores, creencias, estilos de comunicacion y politicas propias de la institucion.

Es por eso que al poner en préactica las estrategias propuestas a continuacion, es de
esperar que se logre fortalecer los intereses, asi como lograr un alto grado de satisfaccion de
los trabajadores de la empresa Grunenthal.

5.2.1. Estrategia para mejorar la estructura

El factor estructura se refiere a la percepcion que tienen los empleados acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en
el desarrollo de su trabajo. Por lo tanto, la importancia de este factor radica en lograr
procedimientos agiles y reglas adecuadas que no constituyan obstaculo en la realizacion del

trabajo, sino lograr que las actividades se realicen de manera eficiente.

Debido a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para mejorar el factor estructura:

e Crear un manual de funciones que sirvan como una guia de accion a los
consultores individuales de linea para realizar su trabajo de una mejor manera.

e Mejorar el manual de descripcion de puestos para que los consultores
individuales de linea posean un mejor conocimiento de las tareas que
desempefian y conozcan a quien acudir cuando se presentan dificultades.

e Es necesario realizar un estudio entre el personal de la empresa Grunenthal
con el fin de determinar de manera especifica todos aquellos procedimientos
que los consultores individuales de linea consideran que obstaculizan la
realizacion de sus labores.Los procedimientos o tramites que se identifiquen
deberan ser analizados, utilizando como herramienta “La Simplificacion del
Trabajo”, la cual valiéndose de diagramas de proceso u otros recursos,
permitird determinar todos aquellos pasos o aspectos de un proceso que

pueden ser modificados para agilizar su realizacion. El estudio podria indicar
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la necesidad de redistribuir funciones, eliminar, reducir o combinar tareas,
eliminar o reducir el uso de documentos impresos, entre otros.

Con el fin de que los consultores individuales por producto desarrollen sus
labores de una manera mas eficaz y en menor tiempo, se debe proporcionar a
los funcionarios tabletas, teléfonos celulares y cualquier otra herramienta
necesaria para que ellos puedan desempefiar adecuadamente la funcion
asignada.

Modificar la mision y vision de la empresa Grunenthal, de tal forma que sea
mas inspiradora para los consultores individuales por producto y asi

estimularlos para que realizan el trabajo de una mejor manera.

5.2.2. Estrategia para mejorar el factor responsabilidad

Con las siguientes estrategias, se pretende que los consultores individuales de linea

tengan una mayor autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, y que

conozcan con mayor certeza cuales son sus funciones y cual es su importancia dentro de la

organizacion. Todo lo anterior ayudara a fortalecer en los funcionarios el sentimiento de ser

su propio jefe.

Ofrecer a los consultores individuales de linea mas puntuales durante el afio
un reconocimiento para incentivarlos a llegar siempre puntual a su trabajo.
Darle més protagonismo a los empleados en la toma de decisiones dentro de
su puesto de trabajo para que estos se sientan autorrealizados al momento de
llevarlo a cabo.

Brindar capacitacion continua a los consultores sobre las diferentes
herramientas que existen para administrar el tiempo. La utilizacién de estas
herramientas permitira a los trabajadores definir con claridad el proposito de
su trabajo, las actividades a realizar, el tiempo limite para llevar a cabo tales
actividades, las prioridades, los recursos disponibles, personas involucradas
en las actividades, etc. Es decir, tales herramientas permitiran a los empleados

planear y organizar de una mejor manera sus actividades, lo que conllevara a
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un mayor aprovechamiento del tiempo que se les ha asignado para realizar sus
funciones.

e Darle un reconocimiento a los empleados que estan realizando mejor su
trabajo, para que estos se preocupen y lo lleven a cabo de la manera més
eficiente posible.

e Verificar periddicamente la distribucion de las actividades laborales en cada
empleado para que no recaiga la responsabilidad del trabajo en pocas

personas.

5.2.3. Estrategia para el factor motivacion

La motivacion debe de actuar como una fuerza impulsora de la conducta humana, es
un elemento de importancia en cualquier ambito de la vida, pero cobra un especial valor en
el trabajo ya que es en esta actividad que el ser humano ocupa gran parte de su existencia.
Por tal razén es necesario que las personas estén motivadas en su trabajo y que el trabajo no
se convierta en una actividad opresora, sino en un medio que produzca satisfaccion. Debido

a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para mejorar el factor motivacion:

e Celebrar a cada consultor individual de linea su cumplearios para que ellos se
sientan importantes y que se preocupan por él.

e Brindar a los consultores individuales de linea capacitaciones para que estos
adquieran habilidades y aptitudes que les permitan tener oportunidades de
crecimiento siendo asi mas valiosos para la empresa.

e Apoyar los estudios de los consultores individuales por producto que trabajen

en la empresa Grunenthal.

5.2.4. Estrategia para mejorar el factor relaciones y cooperacion

Las relaciones interpersonales son importantes, porque a través de ellas las personas
muestran su identidad, capacidad, habilidades, empatia, aceptacion, apoyo, respeto mutuo,
trabajo en equipo, etc., por lo tanto, se debe buscar que las relaciones entre el personal sean
sanas, pues esto afecta a su vez el animo de la empresa en general y consecuentemente la

productividad. Por tal razon los coordinadores deben vigilar las relaciones interpersonales
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entre los consultores individuales de linea y estar pendiente de los disgustos y mal entendidos

que se den entre el personal.

Debido a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para mejorar los factores

relaciones y cooperacion:

Brindar capacitaciones a los consultores individuales de linea para fomentar
el trabajo en equipo de tal manera que fortalezca la relaciones y la cooperacion
con los compafieros de trabajo y asi reducir la posibilidad de que se den
conflictos.

Capacitar a los coordinadores técnicos sobre el trato y el manejo que deben
dar a sus dependientes para fortalecer la relacion entre jefes y subordinados.
Se deben realizar actividades sociales (cenas, excursiones, celebraciones, etc.)
dirigidas a los funcionarios de la entidad con el fin de estrechar los lazos de
amistad y de compafierismo entre los trabajadores; esto contribuira a una
mayor cohesion del grupo de trabajo. Adicionalmente estas actividades
sociales seran percibidas como una prestacion que la empresa proporciona a
sus empleados, lo cual contribuira a estimular el sentimiento de pertenencia

de los empleados a la organizacion.

5.2.5. Estrategia para mejorar el factor comunicacién

El factor comunicacién comprende los aspectos referidos a la libertad que tiene el

personal para expresar las percepciones acerca del trabajo y de la efectividad de los canales

de comunicacion existentes, a lo largo de toda la linea jerarquica, necesarios para el

desarrollo normal de las actividades de la empresa.

La comunicacion es un proceso vital en cualquier organizacion ya que contribuye a que

la informacion fluya de manera efectiva, haciendo que las operaciones se realicen

eficientemente, con calidad, y para que se tomen las decisiones gerenciales adecuadas.
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Con las siguientes estrategias, se espera que la empresa Grunenthal, mantenga en forma
Optima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que los consultores estén enterados

de las actividades que realiza la empresa.

e Dar a conocer a todo el personal las decisiones, los acuerdos, los nuevos
proyectos que el comité directivo pretende llevar a cabo, asi como también
informar de los logros alcanzados y hacerlo oportunamente para mantener la

efectividad en el flujo de informacién.

5.2.6. Estrategia para mejorar el factor conflictos

Con las siguientes estrategias, se pretende que los problemas que existan entre los
funcionarios sean de conocimiento de aquellas personas que puedan brindar una solucién
adecuada y que no permanezcan escondidos o se disimulen. Ademas, lograr que exista una
comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la entidad, para evitar los

rumores y que se degenere el conflicto.

e Nombrar una persona encargada de solucionar los conflictos que se producen
entre los comparieros de trabajo para evitar que estos dafien la imagen y la
productividad de la entidad.

5.2.7. Estrategia para mejorar el factor identidad

Con la siguiente estrategia se pretende fortalecer el sentimiento que tienen los
consultores individuales de linea de pertenecer a la instituciéon y ser un miembro valioso de
un equipo de trabajo, es decir, lograr aquella sensacion de compartir los objetivos personales
con los de la organizacién.

e Velar para que en la institucion exista equidad externa con el propdésito de que
los honorarios estén acorde a los que paga el resto de la administracion central
para que los consultores individuales de linea se sientan identificados con la

empresa y asi evitar la rotacion del personal.
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5.2.8. Estrategia para mejorar el Liderazgo

El factor liderazgo se refiere al tipo de relacion que existe entre jefes y subordinados,
y al impacto de la misma en el ambiente laboral y por lo tanto en la consecucién de los
objetivos de la entidad. Por lo que se hace necesario contar con un liderazgo saludable que
contribuya a fomentar relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo,
reduccion de conflictos, una mayor productividad, motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Debido a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para mejorar el factor

liderazgo:

e Realizar reuniones periddicas para buscar un mayor acercamiento con el
personal para poder generar la confianza en los empleados de expresar los
puntos en los que no estan de acuerdo.

e Debido a que gran parte de los consultores individuales de linea perciben que existen
favoritismos o preferencias por parte de los coordinadores técnicos, y otro grupo de
menor tamafio opina que no existe cooperacion por parte de los coordinadores
técnicos, es necesario brindar una capacitacion sobre “Liderazgo” a todos los
empleados que ocupen un puesto de la coordinador. Dicha capacitacién debe
comprender aspectos relativos a las relaciones con los subordinados, la motivacion,
el ambiente de trabajo, identificacion y solucidn de problemas laborales, etc. Con el
fin de que los jefes puedan identificar la mejor manera de conducir a su grupo de
empleados, evitando actitudes que puedan afectar la moral de sus subordinados. El
buen lider conoce a su personal y sabe como estimularlos, reconociendo los eslabones

débiles y los pilares del grupo.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. CONCLUSIONES

EL clima organizacional influye de manera directa en el estado de &nimo y en el
desempefio laboral, de los consultores individuales por producto de la empresa Grunenthal,
el capital humano de la Entidad se encuentra desmotivado por la falta de interés por parte de

los jefes de unidades y coordinadores técnicos.

Se debe precisar que el concepto de clima organizacional esta vinculada a la
comunicacion interpersonal, autonomia para la toma de decisiones, motivacion laboral y
otros referentes al comportamiento. Sin embargo, existen diversas propuestas de clima
organizacional, pero posiblemente la mas clara y concisa sea de John lvancevich (1997),
quien sefiala que el clima organizacional es el estudio del comportamiento, actitudes y
desempefio humano en un entorno organizacional; implica basarse en teorias, métodos y

principios extraidos de disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural.

En el presente trabajo, la comprension y manejo de las dimensiones se expresan en la
dimension comunicacién interpersonal, autonomia para la toma de decisiones, y motivacién
laboral, considerando que el desempefio laboral es de fundamental importancia, porque tiene
una relacion con el clima organizacional la empresa Grunenthal. Asimismo, el desempefio
laboral tiene como dimensiones: productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral que estan
vinculadas directamente al desempefio del trabajador.

e Existe una relacion moderada entre la dimensién comunicacion interpersonal y
productividad laboral. Esta relacion se confirma segun el autor (Antonio, 2013), quién
indica que la communication ocurre cuando hay "interaccion reciproca entre los dos
polos de la estructura relacional (Transmisor-Receptor)" realizando la "ley de bivalencia"

que influye de manera directa en las acciones de los participantes.

e Existe relacion muy débil entre la motivacion del personal y productividad laboral. Esta
relacion lo explica la teoria de los factores de Herzberg. Quién sefiala que existen dos

factores extrinsecos y factores intrinsecos que determina el desempefio laboral.
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e Existe una relacion debil entre la dimension comunicacion interpersonal y eficacia. La
eficacia segiin Da Silva "esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados
propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas

establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado”.

e Existe unarelacion muy débil entre la motivacion laboral y eficacia. Este resultado sefiala
que la relacion es muy débil debido que la motivacion es influyente en el desempefio

humano.

e Existe relacion debil entre la motivacion del personal y eficiencia laboral. La motivacion
juega un rol importante en la eficiencia del trabajador, asi lo constata la Teoria de la

Motivacion de Maslow

Asi mismo se concluye, sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de una
relacion directa entre el clima organizaciéon y el desempefio laboral en los consultores
individuales por producto la empresa Grunenthal durante el afio 2021. Con este resultado se
prueba la relacidn existente y se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepcion del
clima organizacional, mayor seré el desempefio de los trabajadores en la empresa. Este
resultado esta respaldado por Dessler, quién menciona que el clima organizacional determina
la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad y desempefio

laboral.

Durante el desarrollo del presente trabajo se pudo identificar los factores que
actualmente afectan el clima organizacional y por ende el desempefio laboral de la empresa
Grunenthal, la principal causa corresponde a la falta de motivacion por parte de los
Coordinadores Técnicos hacia sus dependientes, falta de incentivos, falta de canales de
comunicacion esto generar desconfianza entre los consultores individuales de linea,

exagerado centralizacion en la toma de decisiones.

Una vez desarrollado la investigacion e identificado las debilidades, después de la
obtencion y recopilacion de datos, a través de los instrumentos de investigacion y hecho el
analisis de los mismos basados en los resultados obtenidos por parte de los consultores
individuales por producto la empresa Grunenthal, en base a los objetivos planteados se tiene

las siguientes conclusiones:
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Objetivo especifico N° 1.- Realizar un diagndstico de la situacional del clima

organizacional actual en la empresa Grunenthal

Los resultados alcanzados indican que méas del 50% de los consultores individuales
por producto de la empresa Grunenthal nuca tuvieron un clima organizacional favorable, por
el contrario solo un 10.9% manifestaron tener alguna vez un clima organizacional favorable,
este resultado llama la atencion debido a que si no se tiene un buen clima organizacional, las
condiciones de trabajo no estarian dadas los cual afectara de manera significativa el

desempefio laboral de los consultores.

Objetivo especifico N° 2.- Identificar los riesgos del Clima Organizacional que
afectan el desempefio laboral de los consultores individuales por producto de la empresa
Grunenthal.

Se logré identificar los factores del clima organizacional que inciden en el desempefio
laboral, que fueron descritos anteriormente, asimismo también se recurrié a la encuesta
semiestructurada en donde ante la consulta si los consultores tenian autonomia en la toma de
decisiones para realizar sus tareas, el 56.3% manifestaron que nunca han tenido dicha
autonomia en su puesto de trabajo, contra un 29.7% que si tiene dicha autonomia, seguido de
un 10.9% que alguna vez que si la tuvo, esta situacion demuestra demasiado centralismo en
la toma de decisiones, por ende demora en las tareas encomendadas y finalmente retraso en

el seguimiento a las tareas encomendadas.

Por otra parte, la comunicacién interpersonal existente dentro de la empresa
Grunenthal se da muy pocas veces asi lo manifestaron un 37.5%.

Objetivo especifico N° 3.- Desarrollar un andlisis tedrico conceptual del clima
organizacional y el desempefio laboral

Se logro desarrollar conceptos tedricos y contextuales que fueron de gran ayuda para
la elaboracion del documento los que fueron descritos en el marco tedrico, segun la referencia

bibliografica encontrada.
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Objetivo especifico N° 4.- Analizar la relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral.

Finalmente, existe una relacion directa; positiva moderada entre el variable clima
organizacional y la variable desempefio laboral entre los consultores por producto la empresa

Grunenthal

6.2. RECOMENDACIONES

Para facilitar la ejecucion del plan de clima organizacional que permitir4 mejorar el clima

organizacional de la empresa Grunenthal se recomienda:

. La unidad de recursos humanos debe desarrollar un plan que mejore el clima
organizacional en la empresa Grunenthal, esto permitird incrementar el
desempefio laboral de los consultores individuales por producto, sin embargo,
se debe integrar otras unidades, cuando la ejecucién de la estrategia demande

su participacion.

o Verificar periddicamente, la situacion organizacional y el clima institucional
en la empresa Grunenthal para asi asegurar la consecucion de los objetivos de

la empresa.

. Crear un sistema de seguimiento de objetivos personales y de gestion, esta
herramienta informatica debe permitir procesar y resguardar toda la
informacidn generada en la ejecucion de los objetivos institucionales, durante

toda la gestion.

o Realizar capacitaciones periddicas para el crecimiento personal y profesional
de los consultores por producto de la empresa Grunenthal

o La motivacion laboral y la productividad laboral tiene una relacion muy débil,
debida a que la motivacion tiene una influencia directa en el desempefio del
trabajador. Por tal razon, se recomienda utilizar correctamente los medios de
motivacion laboral e incluir otras maneras de motivar al trabajador como:
reconociendo laboral, asensos de cargos, vacaciones, incremento de

remuneraciones y otros concerniente a la motivacion.
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o La comunicacion interpersonal y la eficacia tiene una relacién débil. Por lo cual,
se le recomienda a la empresa Grunenthal formular un Plan de comunicacion
para fortalecer los aspectos relacionados a la eficacia, considerando aspectos de

relaciones humanas, manejo de comunicacion y otros.

o La motivacién laboral y eficacia tienen una relacion débil. Por tal motivo se le
recomienda a la institucion aplicar estrategias de motivacion en relacion a la

politica de la institucion para impulsar la eficacia.

Es necesario subrayar que los conceptos modernos de desarrollo de la organizacion
indican que, para ser una empresa eficaz, esta debe ser dinamica y ser capaz de adaptarse a
los cambios. Es por ello que los cambios propuestos anteriormente quedan como una
alternativa de solucion a los problemas identificados a través de la investigacion realizada a
la empresa Grunenthal, con respecto al clima laboral y su influencia en el desempefio laboral.
Por tanto queda a opcion de la empresa desarrollar y mejorar el clima organizacional
mediante la puesta en marcha de un plan que mejore el clima institucional para el bienestar

de los consultores individuales por producto.
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Anexo N° 1.

Boleta de encuesta

1. Sexo de los consultores

o Mujer

o Hombre
2. Ocupacion del trabajador

o Profesional
o Técnico

o Auxiliar
3. Edad de los trabajadores

o 19-29 afios
o 30-40 afos
o 41-50 afos
o 51— 64 afios

4. ;Usted piensa que el clima organizacional donde desarrollan su trabajo es bueno?

o Siempre

o Casi Siempre

o Algunas Veces

o Muy pocas veces

o Nunca
5. ¢ Usted piensa que la comunicacién interpersonal es fluida y buena?

o Siempre

o Casi Siempre

o Algunas Veces

o Muy pocas veces

o Nunca
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6. ¢Usted tiene autonomia en la toma de decisiones para realizar las tareas

encomendadas?

o Siempre

o Casi Siempre

o Algunas Veces

o Muy pocas veces

o Nunca
7. ¢ Usted percibe una adecuada motivacion personal?

o Siempre

o Casi Siempre

o Algunas Veces

o Muy pocas veces

o Nunca

8. ¢ Usted siente que tiene un adecuado desempefio laboral respecto a sus funciones?

o Siempre

o Casi Siempre

o Algunas Veces

o Muy pocas veces

o Nunca
9. ¢ Usted siente que logra alcanzar una buena productividad laboral?

o Siempre

o Casi Siempre

o Algunas Veces

o Muy pocas veces

o Nunca
10. ¢ En su criterio desarrollo sus labores de manera eficaz?

o Siempre
o Casi Siempre

o Algunas Veces
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o Muy pocas veces

o Nunca
11. ¢ En su criterio desarrolla sus labores de manera eficiente todo el tiempo?

o Siempre

o Casi Siempre

o Algunas Veces

o Muy pocas veces

o Nunca



