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INTRODUCCION

En el presente documento se da a conocer la importancia de como los factores
organizacionales inciden en el rendimiento laboral de los trabajadores del sector

farmacéutico de la ciudad de San Miguel

Ademas se plantea la situacion problematica en como afectan estos factores a los
trabajadores y como pueden las empresas ayudar para mejorar su rendimiento laboral,
ademas se dan a conocer las delimitaciones de la investigacion y el enunciado del

problema.

En la justificacion se determina la importancia de como los factores inciden en el
rendimiento laboral y que se puede hacer para mejorar la situacion y se crearon los objetivos

que poco a poco se fueron cumpliendo durante la investigacion

En el capitulo Il se realiz6 el marco tedrico en donde se plasmo los diferentes antecedentes
historicos de aquellos grandes autores que escribieron de diferentes maneras cuales son
los factores organizaciones y los factores del rendimiento laboral que ayudan eficazmente
a las empresas a tener un mejor conocimiento para saber en qué estan fallando y mejorar
asi su trato con los empleados y obtener mejores utilidades, también los elementos tedricos
en donde se habla de las empresas y en cédmo estas a lo largo del tiempo han crecido
gracias a la fuerza de los trabajadores y que estas a su vez deben ayudar a que exista un
buen trabajo en equipo, motivacién, comunicacion y un excelente clima laboral con los

trabajadores.

En la definicion y operacionalizacion de términos basicos aparecen las definiciones de cada
término, asi como el aporte que se considera importante dentro de la empresa y que se
pone en practica en la vida cotidiana.

En el sistema de hipotesis se definieron las variables que lleva la investigacion, asi como
su determinando concepto, la definicién operacional y los indicadores de cada una de las
variables dentro de la investigacion.

En el capitulo Ill se describe la metodologia de la investigacién en la cual se determiné que
el tipo de estudio cuantitativo porque cuantifica las respuestas del cuestionario y brinda un

respaldo necesario para llegar a conclusiones generales de la investigacion.



En la muestra se toma de un universo finito ya que se conoce la poblaciéon y se ha
operacionalizado indicando el valor correspondiente a cada letra para determinan las
variables y al final asignar un niumero estimado para cada empresa segun la poblacion.
Dentro de las técnicas e instrumentos se utilizé el cuestionario y se realizaron de manera
virtual, en donde se visitaron a las empresas para explicarles la metodologia y luego se les
envio el enlace para que pudiera dar respuesta, a su vez se describe las etapas de la
investigacion y el procedimiento de analisis e interpretacion de resultados.

Finalmente se detallan las conclusiones y recomendaciones en las cuales como grupo de
investigacion se ha llegado y los anexos, los cuales sirvieron de instrumentos para la

investigacion.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 SITUACION PROBLEMATICA

El trabajo ocupa una parte fundamental en la vida del ser humano ya que se necesita de él
para poder subsistir en la vida. El capital humano es el valor mas preciado con que cuenta
la empresa por esta razon se debe ayudar a los colaboradores para que mejoren en sus

actividades diarias.

El buen manejo de los factores organizacionales dentro de la empresa ayuda a los
colaboradores a fijarse lineamientos para desarrollar sinergias que contribuyen a la

competitividad y posteriormente generen incrementos de las utilidades de la empresa.

Cada organizacion presenta desafios de desempefio diferentes, por lo cual el rol de los
trabajadores es importante en las gestiones diarias; en vista de ello el potencial debe de ser

el mejor en cada persona y asi dar lo mejor de si mismo.

Con el paso del tiempo las organizaciones han prestado la debida importancia a las
condiciones laborales de los empleados, generando incentivos, bonificaciones,
remuneraciones que ayudan al bienestar de sus empleados y cuando un empleado esta
motivado realiza de la mejor manera su trabajo y del buen trabajo depende el mayor

crecimiento de sus organizaciones.

Los factores organizacionales varian constantemente pues cada empresa es distinta, pero
algunos de los que son mas influyentes son: Desarrollo de la tecnologia, herramientas que
agregan valor a la empresa, tecnologia de la informacién y la comunicacién y el clima

laboral.

De igual manera existen varios factores en el rendimiento laboral tales como el liderazgo
de la direccion, cultura de la empresa, factores ambientales, motivacién que influyen de

manera directa en el trabajador y en las actividades que desarrolla.

Para que todos los factores incidan de una manera positiva dentro de la empresa, debe
existir un excelente clima laboral, en donde se genere la confianza tanto de la gerencia

hacia los empleados y de los empleados hacia la gerencia.

La empresa debe dar a sus empleados seguridad, bienestar y salud para que ellos puedan

estar en las mejores condiciones personales y laborales.



La empresa debe de conocer a todos sus trabajadores e identificar las situaciones a las que
estan expuestos, para eso debe existir confianza y comunicacion entre jefe y empleados y
poder ayudar en los diferentes sucesos que se presenten dentro del trabajo, ademas los
trabajadores se deben sentir seguros dentro de las instalaciones para poder realizar las

actividades diarias de forma adecuada segun lo establecido por la empresa.

Los trabajadores pasan diariamente muchas horas durante la semana en sus lugares de
trabajo y es en donde la empresa debe de valorar el compromiso que la fuerza de ventas

tiene hacia la empresa.

Para que los trabajadores realicen bien sus labores deben estar satisfechos y motivarse dia
a dia, ya que la insatisfaccion en el cargo laboral lleva a que exista una desmotivacion y el

ausentismo laboral.

El rendimiento laboral influye dentro de una empresa, ya que la baja de este afecta a los
empleados y posteriormente se ve reflejado en las actividades operativas en la organizacion
y las bajas ventas que viene a traer consecuencias para la empresa, también cuando no
se realizan capacitaciones para el personal por no invertir o porque no existe tiempo para
capacitaciones los colaboradores realizan su jornada sin conocer lo que realmente deben

hacer y esto conlleva a que exista inseguridad a la hora de desempefiar su trabajo.

Son muchas las causas para que se perciba el rendimiento laboral y con frecuencia se eleva
en los trabajadores y se nota cuando el empleado no esta funcionando segun el estandar
requerido por la empresa y es de gran importancia que la empresa identifique cuales son
las causas y ayude a su trabajador para que nuevamente este motivado a la hora de realizar

su trabajo.

El rendimiento laboral en ocasiones se debe a los problemas personales que tiene el
trabajador, pocas tareas asignadas, falta de motivacion, enfermedad o también demasiada
carga laboral debido a que quizé no existe un horario de descanso para que puedan tener

mas energias y reanudar con entusiasmo nuevamente sus actividades laborales.

La evaluacion del rendimiento laboral les permite conocer a la empresa qué aspectos se

pueden mejorar, en que se esta fallando como empresa, como asignar las tareas y qué



decisiones tomar para que exista un buen trabajo en equipo de parte de la empresa y los

trabajadores.

El personal que labora en la empresa, son las piezas mas importantes, para lograr el
maximo desempefio en el puesto de trabajo y es necesario tener una buena comunicacion
de forma estratégica, mejorar el clima laboral, coordinar adecuadamente el trabajo interno
de la empresa, definir y comunicar claramente los objetivos e involucrar a todo los

trabajadores.

La motivacion de los empleados, la mejora de la comunicacién, el adecuado ambiente
laboral y hasta el uso de un coach no tiene otro sentido que conseguir que los empleados
sean, sencilla y llanamente mas felices. La felicidad y la satisfaccién son las formas mas
efectivas de crear sinergias positivas que, sin duda, van a redundar en empresas mas

eficaces y productivas.

La motivacion es importante para que los trabajadores realicen bien su trabajo y la empresa
debe de encontrar la manera para poder motivarlos ya sea con incentivos, prestaciones,
bonos, crecimiento profesional, capacitaciones, entrenamiento, entre otros. Esto servira
para que los trabajadores realicen con mas entusiasmo su trabajo y con mas
responsabilidad pues mientras mayor sea la motivacién esta produce mayor implicaciéon y
mayor productividad. Por esta razon es bueno estimular el esfuerzo por hacer mejor cada

dia el trabajo.

Las habilidades que tienen los empleados para desarrollarse y hacer crecer la empresa es
significativa pues realizan su trabajo con entusiasmo, carisma, motivacion ya que la
empresa forma parte de su vida diaria. Esto no pudiera ser posible si no existiera un buen
trabajo en equipo dentro de la empresa ya que esta ayuda a que los trabajadores

desempefien bien sus funciones.

La evaluacion del desempefio debe ser constante por parte del gerente para que dia a dia
observe en que se falla y poder ayudar para que eso no afecte el funcionamiento de la
empresa. La evaluacion del desempefio funciona como un insumo para conocer las
habilidades que los trabajadores poseen, descubrir talentos en los empleados y para que

ellos después puedan ascender a un mejor puesto dentro de la empresa.

Dentro de cada persona hay un potencial enorme de habilidades que se dan a conocer a la

hora de realizar una tarea y que son dificiles de replicar es por eso que la empresa debe de
3



valorar a su personal, por esta raz6n en cada organizacion se debe ayudar a los
trabajadores en los diferentes aspectos y conocer cudles son los factores que inciden en su
rendimiento, de esta manera de estara contribuyendo a cuidar a los empleados dentro de
la empresa y ayudar a su salud ya que dia a dia vemos como el estrés genera en gran

manera problemas en los trabajadores a la hora de realizar sus actividades en la empresa.

1.2 DELIMITACION
e Lainvestigacion se realizé en el sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel
¢ Lainvestigacion se realiz6 desde el mes de enero hasta el mes de julio de 2020.

e Latemaética de investigacion abarco el area de recursos humanos.

1.3 ENUNCIADO DEL PROBLEMA
¢ Los factores organizacionales inciden en el rendimiento laboral de los trabajadores del

sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel?

1.4 JUSTIFICACION

El problema de investigacion se centr6 en determinar los factores organizacionales que
influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores del sector farmacéutico de la Ciudad
de San Miguel, basandose en el tipo de trabajo que se realiza y en las condiciones

organizacionales que se desarrolla este tipo de trabajo.

Los trabajadores son la fuerza mas importante de las empresas y es por esta razén que se
debe conocer cuales son los factores que inciden para que exista el rendimiento laboral
dentro de la empresa, cual es el motivo por el cual se da, que es lo que realmente pasa con
los trabajadores en el sector farmacéutico y asi mejorar las condiciones laborales que

puedan afectar.

Actualmente estas empresas se han vuelto bastate competitivas por lo que es de suma
importancia que su personal de ventas dé lo mejor de si para que se cumplan los objetivos
gue como organizacion se han propuesto para posicionarse en ese mercado y asi obtener
mejores utilidades. Al identificar los factores mas incidentes en las empresas farmacéuticas
estos deben ser considerados al momento de buscar soluciones a los diferentes problemas
de los trabajadores a causa del rendimiento laboral. Asi también ayudara a las empresas a
tomar mejores decisiones que sean acorde a las necesidades de los trabajadores y asi

realizar un mejor trabajo en equipo.



1.5 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

v" Analizar la incidencia de los factores organizacionales en el rendimiento
laboral de los trabajadores del sector farmacéutico de la ciudad de San

Miguel.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

v ldentificar los principales factores organizaciones que indicen en el
desempenio de los trabajadores del sector farmacéutico de la ciudad de San

Miguel.

v" Indicar la influencia de los factores organizacionales en el rendimiento
laboral de los trabajadores del sector farmacéutico de la ciudad de San

Miguel.



CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

Toda teoria es el resultado del contexto histérico social en el cual se encuentran. A esto no
escapa la teoria de la administracion, la cual surge como consecuencia de las necesidades
sociales de principios del siglo XX. Sin embargo, sus bases se fueron gestando en un
proceso lento que comenzé desde el mismo momento en que el hombre necesité de la
cooperacion de un otro para realizar determinadas actividades encaminadas a su
subsistencia, las cuales no lograba realizar por si solo. El hombre primitivo, al tener que
realizar actividades en grupo como la caza y la pesca, comenzd a utilizar la administracion
desde una manera muy rudimentaria, apoyandose en métodos empiricos. Con
posterioridad ésta ha ido evolucionando a través de diferentes etapas hasta su actual
desarrollo. Siguiendo las huellas histéricas de la teoria administrativa, podemos sefialar que
las mas antiguas resefias que se encuentran se remontan entre los afios 4000 a.n.e y 2000
a.n.e, cuando las antiguas civilizaciones de Egipto, China, Roma y Grecia aplicaban
diferentes principios utilizados actualmente en la administracion como son: el
reconocimiento de la necesidad de planear, organizar y controlar, la descentralizacion del

poder y la organizacion funcional de los poderes administrativos.

Por otra parte, los filésofos realizaron diferentes aportes a la teoria de la administracion,
comenzando a ejercer influencia desde la época de Sécrates (470 a.n.e - 399 a.n.e) quien
defendia la tesis de que la administracion es una habilidad personal "separada del
conocimiento técnico y de la experiencia". Posteriormente, varios fueron los aportes desde
esta disciplina, siendo los més relevantes los de Platén (429 a.n.e - 347 a.n.e), Aristoteles
(384 a.n.e - 322 a.n.e), Francis Bacon (1561 - 1626), fundador de la I6gica modernay Rene
Descartes (1596 - 1650), fundador de la filosofia moderna. A la teoria de la administracién
también contribuyeron la organizacion de la iglesia catélica, cuya estructura sirvié de
modelo a muchos administradores; y las organizaciones militares, influyendo en el
comportamiento administrativo desde sus principios de direccién, unidad de mando, escala
jerarquica y toma de decisiones cientificas, entre otros. Los antecedentes inmediatos de la
teoria de la administracion moderna se inician en 1769, cuando el inglés James Watt
Boulton inventd la maquina de vapor y Jaime Hergreaves la maquina de hilar, introduciendo

los métodos mecanicos a la produccion.



En el afio 1800, James Watt Boulton introduce en las practicas administrativas

bonificaciones navidefias, seguros para los empleados y la utilizacién de la auditoria.

En 1810, Robert Owen introduce el concepto de "maquinas vitales" para denominar a los
trabajadores, considerandolos la mejor inversién de la administraciéon. Demostré que, si las
necesidades personales y sociales de los trabajadores eran atendidas, los costos que
implican serian recuperados faciimente. Desarroll6 la idea de evaluar publicamente el
trabajo de los empleados, sefialando que seria una via para elevar la productividad. - En
1832, Charles Babbage plante6 que la aplicacion de los principios cientificos a los procesos
de trabajo acarrearia un aumento en la produccion y disminucién de los costos. Su mayor
aporte fue la division por oficios, al utilizar artesanos especializados en productos
completos. - En 1856, Daniel C. Me Callum usé por primera vez un organigrama para
mostrar la estructura organizacional. Para autores como Stoner, aunque la Revolucién
Industrial provoc6 una profunda modificacion en la estructura empresarial y econémica de
la época, no influyd notablemente en los principios de la administracion, ya que la
preocupacion principal de los administradores era enfrentar las demandas de una economia

en rapida expansién y creciente especializacion.

La Revolucién Industrial condujo a un crecimiento acelerado y desorganizado de las
empresas, complejizandose la administracion de las mismas. Se hizo necesario elevar su
productividad y competitividad, siendo la Unica forma de lograrlo incrementar la eficiencia
de los trabajadores. Esta idea condujo al surgimiento de un enfoque cientifico de
administracién que sustituyera al empirismo dominante, el cual se materializé en las
llamadas Teorias Clasicas de la Administracién. Dentro de este enfoque dominante en las
primeras décadas del siglo XX convergen los trabajos de dos ingenieros pioneros en la
administracion; el estadounidense Frederick Winslow Taylor (1856 1915) quien desarrollé
la Teoria de la Administracién Cientifica y el francés Henry Fayol (1841 - 1925) quien
desarroll6 la llamada Teoria Clasica de la Administracion. También podemaos ubicar dentro

del mismo el trabajo del sociélogo aleman Max Weber y su Teoria de la Burocracia.®

! Medina, Macias Arianne; Avila Vidal Adalberto, (2002). EVOLUCION DE LA TEORIA  ADMINISTRATIVA. UNA VISION DESDE

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL. REVISTA CUBANA DE PSICOLOGIA. Volumen19, No.3.2002, pagina 262



La vida de las personas esta conformada por una inanidad de interacciones con otras
personas y con organizaciones. El ser humano es eminentemente social e interactivo; no
vive aislado sino en convivencia y en relacion constante con sus semejantes. Debido a sus
limitaciones individuales, los seres humanos se ven obligados a cooperar unos con otros,
formando organizaciones para lograr ciertos objetivos que la accion individual, aislada, no
podria alcanzar. Una organizacibn es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos 0 mas personas y la cooperacidn entre estas personas es esencial para

la existencia de la organizacion.

Una organizacién existe sélo cuando:

1. Hay personas capaces de comunicarse

2. Estan dispuestas a contribuir en una accién conjunta
3. Alcanzar un objetivo comun.

La disposicion a contribuir con la organizacion significa, principalmente, la capacidad de

sacrificar el control sobre la propia conducta en beneficio de la coordinacion.

Esta disposicién a participar y contribuir con la organizacion varia de individuo a individuo,
aun en un mismo individuo, con el paso del tiempo. Esto significa que el sistema de
contribuciones totales es inestable, ya que la contribucién de cada integrante a la
organizacion varia enormemente, en funcibn no sélo de las diferencias individuales
existentes entre los integrantes, sino también en funcion del sistema de recompensas que

emplee la organizacion para incrementar las contribuciones.

En el fondo las organizaciones existen para lograr objetivos que los individuos en forma
aislada no pueden alcanzar debido a sus limitaciones. Mediante las organizaciones, la
limitacién dltima para lograr muchos de los objetivos humanos no es la capacidad intelectual

o la fuerza, sino la habilidad para trabajar eficientemente en equipo.

Hay una variedad enorme de organizaciones: empresas industriales, empresas
comerciales, empresas de servicios (bancos, hospitales, escuelas, transportes, etc.),
organizaciones militares, publicas (gubernamentales y no gubernamentales), entre otras.
Las organizaciones pueden estar enfocadas tanto a la produccion de bienes o productos
(articulos de consumo, maquinas y equipos, etc.) como a la produccién o prestacion de

servicios (actividades especializadas como manejo de dinero, medicina, divulgacion del
8



conocimiento, planeacion y control del trafico, etc.). Asi, existen organizaciones industriales,

econdmicas, comerciales, religiosas, militares, educativas, sociales, politicas, entre otras.

La influencia de las organizaciones en la vida de las personas es fundamental, la manera
en la que las personas viven, compran, trabajan, se alimentan, se visten, sus sistemas de

valores, expectativas y convicciones son profundamente influidos por las organizaciones.

Las organizaciones son sistemas extremadamente complejos, compuestos de actividades
humanas de distintos niveles. Personalidades, grupos pequefios, relaciones intergrupales,
normas, valores, actitudes, todo esto existe bajo un modelo complejo y multidimensional.
Sin embargo, esa complejidad constituye la base de la comprension de los fenébmenos

organizacionales que, por otro lado, hace dificil la vida al administrador.

En la medida en que las organizaciones tienen éxito, tienden a crecer. Su crecimiento se
lleva a cabo mediante el aumento del nimero de personas y de recursos. Para que ese
volumen de personas pueda ser administrado, se produce, a su vez, un aumento en el

namero de niveles jerarquicos.
LAS DIFERENTES ERAS DE LA ORGANIZACION

Diariamente, las organizaciones sufren cambios y transformaciones, ya sea con la
introduccion de tecnologias nuevas o diferentes, modificando sus productos o servicios, con

la alteracion del comportamiento de las personas o el cambio de sus procesos internos.

Las organizaciones presentan caracteristicas diferentes en su estructura y en sus procesos.
Estos cambios causan un efecto constante en la sociedad y en la vida de las personas, lo

que acelera cada vez mas los cambios ambientales que mas adelante veremos.

En el transcurso del siglo XX, las organizaciones pasaron por tres etapas distintas: la era
de la industrializacion clasica, la era de la industrializacién neoclasica y la era de la

informacion.

Era de la industrializacion clasica Abarca el periodo entre 1900 y 1950. Representa medio
siglo en el que se intensifico el fendmeno de la industrializacién, que se inicié con la

Revoluciéon Industrial.

La estructura organizacional tipica de este periodo se caracteriza por el formato piramidal

y centralizador, la departamentalizacién funcional, el modelo burocratico, la centralizacién



de las decisiones en la alta direccion, el establecimiento de reglas y regulaciones internas
para disciplinar y estandarizar el comportamiento de los integrantes. La cultura
organizacional predominante estaba orientada al pasado y a la conservacion de tradiciones

y valores a través del tiempo.

Las personas eran consideradas recursos de produccién, junto con otros recursos
organizacionales como las maquinas, el equipo y el capital; dentro de la concepcion de los
tres factores tradicionales de produccion: naturaleza, capital y trabajo. Debido a esta
concepcioén, la administracion de personas era tradicionalmente denominada relaciones
industriales. Todo estaba al servicio de la tecnologia. EI hombre era considerado un

apéndice de la maquina.

El mundo estaba cambiando, si bien aun lentamente: los cambios eran suaves, progresivos,
paulatinos, previsibles. Era de la industrializacion neoclasica De 1950 a 1990. Se inicia a
finales de la Segunda Guerra Mundial. EIl mundo empezé a cambiar rapidamente; los
cambios se hicieron mas rapidos e intensos y poco previsibles. La velocidad de cambio
aumentd. Las transacciones comerciales pasaron de locales a regionales, de regionales a

internacionales y se volvieron gradualmente mas complejas.

El antiguo modelo burocratico y funcional, centralizador y piramidal, utilizado para dar forma
a las estructuras organizacionales, resulté lento y demasiado rigido frente a los movimientos
que se producian en el ambiente. Las organizaciones probaron nuevos modelos de
estructuras que les pudieran proporcionar mayor innovacién y mejor adaptacién a las
nuevas situaciones. Surgio la organizacién matricial para tratar de adaptar y revivir la vieja
y tradicional organizacion funcional. Ademéas del enfoque matricial, se le agreg6 un
esquema lateral de departamentalizacion por productos o servicios para agilizar y funcionar
como un “turbo” capaz de proporcionar una estructura con caracteristicas de innovacion y
dinamismo, y asi, alcanzar una mayor competitividad. De hecho, la organizacién matricial
promovié una mejoria necesaria en la arquitectura, pero no la suficiente, pues no eliminé la
obstinacion de la estructura funcional. Sin embargo, sus ventajas fueron aprovechadas por
medio de la fragmentacion de las grandes organizaciones en unidades estratégicas de

negocios que resultaron mas faciles de administrar y mas agiles.

A medida que el conservadurismo dio lugar a la innovacion, la cultura organizacional dejo
de privilegiar a las tradiciones pasadas para concentrarse en el presente. La vieja

concepcion de relaciones industriales fue sustituida por la nueva vision de administracion
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de recursos humanos. Las personas fueron concebidas como recursos vivos y ho como
factores inertes de produccion. La tecnologia pas6 por un sorprendente e intenso desarrollo
y empez6 a influir poderosamente en la vida de las organizaciones y de las personas que
formaban parte de ellas. EI mundo seguia cambiando. Y los cambios eran muy rapidos y
acelerados. Era de la informacién Comienza alrededor de 1990, es la época actual. Su
caracteristica principal son cambios rapidos, imprevisibles e inesperados. Drucker previé
esa poderosa transformaciéon mundial. La tecnologia produjo desarrollos por completo
imprevistos y transformé el mundo en una aldea global. La informacion logré recorrer el
planeta en milésimas de segundo. La tecnologia de la informacién provoco el surgimiento
de la globalizaciéon de la economia: la economia internacional se transformé6 en economia

mundial y global. La competitividad entre las organizaciones se hizo mas intensa.

El mercado de capitales pudo emigrar en cuestion de segundos de un continente a otro en
forma volatil, en busca de nuevas oportunidades de inversion, aunque transitorias. La
estructura organizacional matricial se hizo insuficiente para proporcionar a las
organizaciones la agilidad, movilidad, innovacién y el cambio necesario para hacer frente a
las nuevas amenazas y oportunidades dentro de un ambiente de intenso cambio y
turbulencia. Los procesos organizacionales se volvieron mas importantes que las areas que
constituyen la organizacion, a su vez, éstas (ya sean departamentos o divisiones) se
volvieron transitorias y no definitivas, los puestos y funciones tienen que definirse y
redefinirse continuamente en razén de los cambios del entorno y de la tecnologia, los
productos y servicios se ajustan constantemente a las demandas y necesidades del cliente,
ahora dotado de habitos cambiantes y exigentes. En las organizaciones mas expuestas a
modificaciones del entorno, la estructura predominante se fundamentdé ya no en areas
estables sino en equipos multifuncionales de trabajo con actividades transitorias enfocadas
a misiones especificas y con objetivos definidos. La organizacién del futuro funcionara sin
limites de tiempo, espacio o distancia. Se hara un uso distinto del espacio fisico, las oficinas
privadas daran paso a locales colectivos de trabajo, mientras que las funciones de apoyo

seran realizadas en casa por los empleados.

Existira la organizacion virtual interconectada electronicamente y sin papeleo, que funciona
mejor, de manera mas inteligente y cerca al cliente. El recurso fundamental ya no es el
capital financiero, ahora lo es el conocimiento. El dinero sigue siendo importante, pero mas

importante aln es el conocimiento de cémo utilizarlo y aplicarlo rentablemente. El empleo
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empieza a migrar del sector industrial al sector de servicios, el trabajo manual es sustituido
por el trabajo mental, con lo que se marca el camino hacia una era posindustrial basada en
el conocimiento y no en el sector terciario. Las personas, sus conocimientos y habilidades

mentales se convierten en la base principal de la nueva organizacion.

La administracién de recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque: la gestién del
talento humano. Las personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales
y son consideradas como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades,
personalidad, aspiraciones, percepciones, etc. La cultura organizacional recibié un fuerte
impacto del mundo exterior, con el que empez6 a privilegiar el cambio y la innovacion
enfocados hacia el futuro y el destino de la organizacion. Los cambios se volvieron rapidos,
sin continuidad con el pasado, creando un contexto ambiental de turbulencia y de
imprevisibilidad. Asi, la ARH representa la manera en que las organizaciones tratan de
alternar con las personas que participan en ellas, en plena era de la informacion. Ya no
COMO recursos organizacionales que necesitan ser administrados pasivamente, sino como
seres inteligentes y proactivos, capaces de tener responsabilidad e iniciativa, asi como
provistos de habilidades y conocimientos que ayudan a administrar los demas recursos
organizacionales inertes y sin vida. Ya no se trata de administrar personas, sino de

administrar con las personas.

Este es el nuevo espiritu y la nueva concepcion. Ese caudal de las personas seré la riqueza
del mafiana. La moneda del futuro ya no sera financiera, sera capital intelectual. El recurso
mas importante de la organizacidn se encontrara en la cabeza de las personas. Por lo tanto,
un capital muy especial que no puede ni debe ser tratado como mero recurso

organizacional?

Las décadas de 1980 y 1990 se caracterizaron por una intensa ola de reorganizacion en
las mayores organizaciones del mundo. Las grandes organizaciones dejaron a un lado el
organigrama tradicional y empezaron a innovar la estructura organizacional y la
organizacion del trabajo no solo por tener una estructura moderna, sino por la imperiosa

necesidad de ser mas agiles, flexibles, innovadoras y rapidas en reaccion. Muchas

2 Chiavenato, Idalberto. (2007). Administracion de Recursos Humanos. México: McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A.
DEC.V.
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aplanaron la jerarquia, recortaron niveles intermedios y obligaron a que las personas que
se relacionan con el cliente externo fuesen los elementos mas importantes de la
organizacion. En vez de servir verticalmente a la jerarquia, las personas servian
horizontalmente al cliente y contaban con la organizacion como retaguardia o herramienta

de trabajo.

Hasta hace algunas décadas, las organizaciones mecanicistas exigian a las personas
comportamiento burocratico y repetitivo. Este enfoque buscaba la eficiencia: laborar
exactamente de acuerdo con las normas, métodos y procedimientos de la organizacion.
Las personas no debian pensar, sino ejecutar y seguir las érdenes dadas. En la actualidad,
las organizaciones organicas estan imponiendo un nuevo estandar de comportamiento en
las personas: comportamiento creador e innovador, pues ya no bastan la eficiencia ni la

repeticion continla en la ejecucion de las tareas.

Dado que el mundo cambia, las empresas también estan cambiando en la misma direccién
y cada vez con mas rapidez, lo cual requiere transformaciones en productos y servicios,
métodos y procesos, equipos y tecnologias, estructura organizacional y cargos y, sobre
todo, comportamientos de las personas. La creatividad es la base de todo. Creatividad
significa aplicacion del ingenio y la imaginacién para proporcionar una nueva idea, un
enfoque diferente o0 una nueva solucién a un problema. Es esencial en las organizaciones

gue enfrentan las exigencias de un ambiente inestable y cambiante.

En situaciones complejas y variables de trabajo, los gerentes deben utilizar todas las
ventajas de la participacion, el involucramiento y el empowerment de las personas para
estimular la creatividad individual y grupal. Hoy en dia, la habilidad para estimular la
creatividad y tolerar los errores es una de las mas importantes responsabilidades
gerenciales, porque quien se equivoca puede acertar con mas rapidez. La creatividad es la

base del cambio constructivo, y su aspecto mas importante se denomina innovacion.

La innovacion requiere creatividad, Innovacion es el proceso de crear nuevas ideas y
ponerlas en practica. Es el acto de encaminar nuevas ideas para aplicarlas en situaciones
concretas. En las organizaciones, estas aplicaciones se pueden presentar en innovacion
de procesos (nuevas maneras de hacer las cosas) e innovacién de productos (productos y
servicios nuevos o0 mejorados). La administracion de la innovacion, tanto de procesos como
de productos o servicios, incluye el apoyo intensivo a la invencion (acto de descubrir) y la

aplicacion (acto de usar). La invencion se relaciona con el desarrollo de nuevas ideas; en
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consecuencia, los gerentes deben crear nuevos ambientes de trabajo que estimulen la

creatividad y el surgimiento de nuevas ideas en las personas.

La aplicacién se refiere a la utilizacion de las invenciones para aprovechar su valor; por
tanto, los gerentes deben asegurar la implementacién de buenas ideas para lograr procesos
de trabajo nuevos o diferentes. Asi mismo, deben garantizar el aprovechamiento total del

potencial comercial de ideas en nuevos productos o servicios.

Los profundos cambios tecnoldgicos, econdmicos, politicos y sociales constituyen las

principales caracteristicas del mundo actual.

Estas condiciones de cambio y transformacion influyen bastante en las organizaciones,
donde los gerentes deben encargarse de estimular, apoyar y lograr la innovacion con ayuda

de las personas?®
Proceso de evaluacion

La evaluacion del desempefio de los empleados se ha convertido en un aspecto clave para
las empresas hoy en dia, sin embargo, si echamos la vista atrés, asi como la empresa ha
ido evolucionando con el devenir de la historia, vemos cémo los procesos de evaluacién

también se han ido transformando con el paso de los afios.

A mediados del siglo XIX en pleno boom de la Revolucion Industrial, los empresarios de la
época podian medir de manera muy sencilla el rendimiento de las maquinas que utilizaban,
es decir, cuantas unidades eran capaces de producir al dia gracias a la tecnologia del
momento. Sin embargo, a la hora de medir la productividad de sus trabajadores no contaban

con elementos que les permitiesen evaluar su desempefio.

El primer proceso de evaluacion llevado a cabo y del que se tiene constancia tuvo lugar a
principios del siglo XIX en una fabrica textil de New Lanark, Escocia, llevado a cabo por el
empresario Robert Owen, uno de los principales impulsores del movimiento obrero

britanico.

El proceso consistia en medir el rendimiento diario de los obreros de esta fabrica con un

sistema mediante el cual a cada obrero le era asignado un libro en el que sus supervisores

3 Chiavenato, Idalberto. (2002). Gestion del Talento Humano. Bogota, D. C, Colombia: McGRAW-HILL INTERAMERLICANA, S. A
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anotaban diariamente comentarios sobre su desempefno, en secciones clasificadas por

colores gue indicaban los niveles de rendimiento.

Posteriormente en 1842 el Gobierno de Estados Unidos a través del Congreso establece
una Ley de caracter nacional, mediante la cual se instaura la obligatoriedad a las empresas

de llevar a cabo procesos anuales de evaluacion a sus trabajadores.

Estas primeras iniciativas dan lugar a que a principios del siglo XX las técnicas de
evaluacion empleadas fueran cada vez mas avanzadas. Las empresas comienzan a medir
las competencias y habilidades requeridas para determinados puestos, ademas de analizar

cuantitativamente el rendimiento de sus empleados.

A partir de la segunda mitad del siglo XX, en la Illamada "Sociedad del
Conocimiento", término acufiado por primera vez por Peter Drucker, surgen nuevos
desafios y grandes cambios en el &mbito empresarial. El trabajo manual caracteristico de
la Revolucién Industrial, comienza a ir en detrimento frente al trabajo del conocimiento y en
consecuencia la medicion del rendimiento de los trabajadores comienza a resultar mas

compleja.

Para poder medir esta nueva forma de trabajo aparecen varias modalidades de evaluacién
prevaleciendo finalmente dos de ellas: la basada en competencias y la basada en objetivos.
Sin embargo, el problema de estos procesos radicaba en que ambos estaban basados en

un modelo productivo, arraigado en la sociedad industrial que los habia visto nacer.

La gestion del talento necesita contemplar aspectos mas profundos e inmateriales, mas alla
de la orientacién a resultados. Los entornos colaborativos y las posibilidades de desarrollo
de los profesionales, entre otros aspectos, son claves para conseguir el grado
de compromiso adecuado del empleado con su tarea, clave para la consecucion de los
objetivos de la organizacion. En un nuevo contexto es necesario un Modelo de evaluacion
sencillo y ameno, que no genere rechazo y que contribuya a facilitar los procesos de

formacién y aprendizaje de los trabajadores.

El uso de la tecnologia permite incorporar todos estos aspectos a unos procesos de
evaluacion que cada vez son mas detallados y complejos. En un mundo globalizado y cada
vez mas cambiante, estas soluciones tecnoldgicas permiten entre otros aspectos trabajar
online con empleados de todo el mundo y establecer procesos de evaluacién homogéneos.

Ademas, facilitan la identificacion de los profesionales con alto potencial de desarrollo para
15



fomentar sus habilidades en beneficio de la compafiia. También servirdn como "alerta

temprana" para detectar los riesgos de fuga de talento asi como los posibles conflictos.*
Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral (RL) es uno de los constructos més explorados en la literatura de la

psicologia organizacional.

Sin embargo, la historia de la disciplina hasta finales de la década del 80 se encuentra
plagada de estudios destinados a evaluar de forma indiferenciada el RL, la productividad y
la eficacia de los trabajadores. De esta manera, la inexistencia de una clara diferenciacion
en cuanto a la definicion de estos términos ha conllevado que estos sean abordados, en
muchas ocasiones, como conceptos intercambiables (Gabini & Salessi, 2016; Salgado &
Cabal, 2011).

Uno de los primeros intentos por delimitar la conceptualizacion del constructo fue
introducido por Murphy (1990). Desde esta perspectiva, la productividad ha de ser
entendida como la razén entre la produccién real y los costos materiales y humanos
vinculados a su obtencién, mientras que RL ha de abarcar tanto las conductas orientadas
a la tarea como aquellas actividades diferentes a las relativas al puesto de trabajo y
orientadas interpersonalmente. En este sentido, el RL ha sido definido como el “conjunto
de conductas que son relevantes para las metas de la organizaciéon o para la unidad
organizativa en la que la persona trabaja” (Murphy, 1990: 79), en tanto que la productividad
y la eficacia so6lo reflejan las consecuencias de dichas conductas. Para Koopmans et al.
(2011) de esta definicion fundacional se derivan tres notas claves: a) el RL debe ser definido
en término de comportamientos mas que de resultados; b) el RL incluye sélo aquellos
comportamientos que son relevantes para las metas organizacionales, y ¢) el RL es una

variable multidimensional.

A partir de este hito, muchas concepciones del RL iniciadas en los afios 90 y desarrolladas
en la década pasada (Campbell, McHenry & Wise, 1990; Viswesvaran, Ones & Schmidt,
1996) se dedicaron a ampliar los postulados de Murphy. Estos estudios han permitido el

impulso de modelos factoriales del RL que incorporaron una serie de dimensiones, algunas

“Mazariegos, Alfonso. (JUN 23, 2016). La evaluacion del desempefio: pasado, presente y futuro. Recuperado de

https://www.glocalthinking.com/la-evaluacion-del-desempeno-pasado-presente-y-futuro.
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de ellas correspondientes a conductas inherentes a las tareas técnicas del puesto y otras

relacionadas a las actividades que brindan apoyo al ambiente de la organizacion.

Particularmente, las conductas que van mas alla de las descripciones de los roles laborales
han sido identificadas con diferentes etiquetas, tales como conductas prosociales (Brief &
Motowidlo, 1986), conductas extra-rol (Van Dyne & LePine, 1998), comportamientos de
ciudadania organizacional (Bateman & Organ, 1983) o rendimiento en el contexto (Borman
& Motowidlo, 1993).

Con base en estos avances, se ha podido deducir (Aguinis, 2007; Borman & Motowidlo,
1993) que el RL es evaluable, multidimensional y se encuentra formado, al menos, por dos
grandes dimensiones (rendimiento en la tarea y rendimiento en el contexto) que deben ser
consideradas de forma individual. Sin embargo, algunos estudios comparativos de las
dimensiones del constructo (Dalal, 2005; Rotundo & Sackett, 2002; Viswesveran & Ones,
2000) han coincidido en sefalar la presencia de un factor adicional denominado
comportamientos laborales contraproducentes. Estos han sido definidos como toda
conducta intencional por parte de un miembro de la organizacién contraria a los legitimos
intereses de ella (Sackett, 2002).

Un estudio reciente (Rapp, Bachrach & Rapp, 2013) ha sefialado que entre el rendimiento
en la tarea y el rendimiento en el contexto existe una relacion curvilinea significativamente
moderada por las habilidades gerenciales. Por otra parte, se ha encontrado (Dalal, 2005)
que la relacién entre el rendimiento en la tarea y los comportamientos contraproducentes
es moderada o negativa. Mientras que el vinculo entre el rendimiento en el contexto y los

comportamientos laborales contraproducentes es modestamente negativo (Dalal, 2005).

Consecuentemente, esta falta de consenso en relacion con la delimitacion del constructor
y de sus dimensiones constitutivas se tradujo en dificultades a la hora de medirlo y en la
existencia de numerosos instrumentos para su evaluacién (Koopmans et al., 2011).
Revisiones de la literatura especifica (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet & van der
Beek, 2013; LePine, Erez & Johnson, 2002) han llegado a identificar cerca de 80
cuestionarios para medir el RL y mas de 40 instrumentos especificos para evaluar el
rendimiento en el contexto. Tal profusion de instrumentos no resulta adecuada debido a
que, a la hora de implementar estrategias eficaces para optimizar el RL, se hace
imprescindible contar con una forma de medicién Unica que contemple el amplio espectro

del constructo.
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Por su parte, Campbell et al. (1990), Desarrollaron un modelo con base en ocho
dimensiones: habilidad especifica de la tarea, referida al grado hasta el que un individuo
puede desempefiar el nicleo de tareas técnicas centrales para el trabajo; habilidades no
especificas de la tarea, vinculadas a las tareas que no son propias de un trabajo en
particular pero son esperables de un miembro de la organizacién; comunicacion oral y
escrita, que hace referencia a la competencia de un trabajador para comunicar las
cuestiones que le incumben; demostracién de esfuerzo, que tiene que ver con la
consistencia y perseverancia del individuo para completar la tarea; mantenimiento de la
disciplina personal, que abarca la evitacion de comportamientos negativos en el trabajo;
facilitacién del rendimiento en equipo, que se refiere a la posibilidad de trabajar con otros
individuos; supervision, o el control de los recursos de la organizacién; y gerenciamiento y

administracion, responsables de determinar las politicas de la empresa.

Posteriormente, Borman y Motowidlo (1993) sostuvieron que las dimensiones propuestas
anteriormente podian ser agrupadas en dos grandes facetas del RL: el rendimiento en la
tarea y el rendimiento en el contexto. Este ultimo ha sido descrito como los comportamientos
gue contribuyen directa o indirectamente a apoyar al ambiente social y psicolégico de la

organizacion en el que debe funcionar el nucleo técnico.

Ejemplos de actividades contextuales son el voluntarismo, la persistencia, la ayuda, la
cooperacion y el cumplimiento de las reglas. Si bien las actividades de la tarea usualmente
varian en funcién del tipo de trabajo, las actividades contextuales son comunes para

muchos o para todos los trabajos (Koopmans et al., 2011).

En tanto que Viswesvaran et al. (1996) propusieron una estructura latente jerarquica del RL
conformada por 10 dimensiones, a partir de la agrupaciéon conceptual de 486 mediciones
del constructo: (a) RL general, que captura la efectividad y la reputacion laboral; (b)
productividad, que incluye cantidad y calidad de trabajo producido; (c) calidad del trabajo,
gue mide qué tan bien se hace el trabajo; (d) conocimiento del trabajo, que se refiere a la
experticia del individuo; (e) habilidades comunicacionales, que tiene que ver con la forma
en gque se comunica el individuo, independientemente del contenido; (f) esfuerzo, que se
refiere a la cantidad de energia que el individuo debe gastar para completar el trabajo; (g)
liderazgo, basada en la capacidad de influir sobre los demas y lograr confianza por parte
de ellos; (h) habilidades administrativas, que tiene que ver con la capacidad de coordinar

diferentes roles; (i) habilidades interpersonales, que hace referencia al modo en que un
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individuo se relaciona con los demas; (j) conformidad con/aceptacién de la autoridad, que
se refiere a la perspectiva que el individuo tiene acerca de las reglas y regulaciones.
Algunas de las dimensiones propuestas corresponden a las conductas inherentes a las
tareas técnicas del puesto, mientras que otras serian las conductas que dan apoyo al

ambiente de la organizacion (Salgado & Cabal, 2011).

En cuanto a los modelos del RL desarrollados para trabajos o actividades especificas, la
literatura revisada da cuenta de algunos estudios reconocidos (Borman, Motowidlo, Rose &
Hansen, 1985; Campbell et al., 1990) que pusieron el foco de investigacién en los modelos
de efectividad militar. Particularmente, Campbell et al. (1990) identificaron cinco
dimensiones del RL: (a) habilidad relacionada al nacleo técnico, (b) habilidades generales
de soldado, (c) esfuerzo y liderazgo, (d) disciplina personal, (e) aptitud fisica y porte militar.
Mientras que Borman et al. (1985) desarrollaron un modelo de RL de cuatro dimensiones
que, a su vez, podian ser subdivididas. Dichas dimensiones fueron: (a) rendimiento en la
tarea, (b) lealtad, (c) trabajo en equipo y (d) determinaciéon. Por su parte, la lealtad
comprendia el compromiso organizacional y la socializacion, el trabajo en equipo
combinaba la moral y la socializacion, y la determinacién agrupaba al compromiso y a la

moral.®

2.2 ELEMENTOS TEORICOS

Las personas pasan buena parte de su vida trabajando en organizaciones, las cuales
dependen de ellas para funcionar y alcanzar el éxito. Por una parte, el trabajo requiere los
esfuerzos y ocupa una buena cantidad del tiempo de las vidas de las personas, quienes
dependen de él para su subsistencia y éxito personal. Separar la existencia de las personas
de su trabajo es muy dificil, por no decir casi imposible, dada la importancia o el efecto que
éste tiene para ellas. De modo que las personas dependen de las organizaciones en las
que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales. La posibilidad de crecer
en la vida y de tener éxito depende de que se crezca dentro de las organizaciones. Por otra
parte, las organizaciones también dependen, directa e irremediablemente, de las personas
para operar, producir sus bienes y servicios, atender a sus clientes, competir en los

mercados y alcanzar sus objetivos globales y estratégicos. Por supuesto, las

5 Gabini, Sebastian. (2018). Potenciales predictores del rendimiento laboral: una exploracién empirica, Ciudad Auténoma de Buenos

Aires: Editorial Teseo.
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organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida, dinamismo, energia,

inteligencia, creatividad y racionalidad.

En realidad, las dos partes dependen una de la otra. Es una relacion de mutua dependencia
que proporciona beneficios reciprocos, una larga simbiosis entre las personas y las
organizaciones. Las organizaciones se caracterizan por su increible heterogeneidad,
pueden ser industrias, comercios, bancos, financieras, hospitales, universidades, tiendas,

prestadores de servicios, etc.

Pueden ser grandes, medianas y pequefias, en cuanto a su tamafo, asi como pueden ser
publicas o privadas respecto a su propiedad. Casi todo lo que necesita una sociedad es
producido por organizaciones. Vivimos en una sociedad de organizaciones, nacemos,
aprendemos, nos servimos, trabajamos y pasamos la mayor parte de nuestras vidas dentro
de ellas. Por tanto, las organizaciones y las personas representan el contexto donde se
sitia la administracion de recursos humanos. En resumen, las organizaciones estan
constituidas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus
misiones. Y para las personas constituyen el medio que les permitira alcanzar diversos
objetivos personales, con un costo minimo de tiempo, esfuerzo y dificultad. Las personas
jamas podrian alcanzar muchos de sus objetivos tan sé6lo por medio del esfuerzo personal
aislado. Las organizaciones surgen para aprovechar la sinergia de los esfuerzos de varias
personas que trabajan en conjunto®. La motivacion esta constituida por todos los factores

capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

La forma cémo los individuos reaccionan ante esos estimulos obedece a factores como:
- La personalidad.

- La educacion.

- El sistema de valores que se posea.

La motivacion laboral es la fuerza psicoldgica que impulsa a las personas a iniciar, mantener
y mejorar sus tareas laborales. Es el impulso de las personas en la empresa, lo que les

conduce a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se presentan en una

6 Chiavenato, Idalberto. (2009) Gestion del Talento Humano, México: McGraw Hill
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determinada situacién y, por tanto, se convierte en el motor tan importante y en la

energia psicoldgica de la misma organizacion.

A través de la motivacion del personal se logra el desarrollo personal de los trabajadores y,
a través de él, se consigue mejorar la productividad de la empresa. Provee de eficacia al
esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa y al mismo tiempo
empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobra

significado.

La motivacion se traduce en:
- Un mayor rendimiento.

- Una mayor implicacion.

- Una mayor productividad.

Para que una persona se encuentre motivada y contribuya a los objetivos de la empresa,
ésta debe hallar en la organizacion una manera de satisfacer sus necesidades personales,
de tipo econdmico, social o de desarrollo personal. En esta materia, las estrategias sobre
direccion y desarrollo de las personas son el factor mas importante que permitira el logro

de los objetivos empresariales y el desarrollo personal de los trabajadores.

Existen dos tipos de factores que intervienen en las relaciones laborales, segun el psicélogo
norteamericano Frederick Herzberg (1923-2000). El satisfacer las necesidades de los
trabajadores en estos aspectos serd clave importante para desarrollar una politica

desmotivacion adecuada:

- Factores motivadores: son aquéllos orientados a garantizar la satisfacciéon de las personas
tanto en el desempefio de sus labores como en sus propias expectativas. En este grupo se
encontrarian los logros, el reconocimiento, la promocién, los retos o la

asignacion de responsabilidades.

- Factores higiénicos: que son los que tienen que ver tanto con el contexto donde se
desempenia el trabajo como con el trato que las personas reciben. Aqui se encuadran el

ambiente laboral, los recursos materiales, los beneficios sociales, sueldos, relaciones
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personales, politicas institucionales, como el teletrabajo, politicas de conciliaciéon y dias

de convivencias, servicio de guarderia, etc.

Existen muchas teorias sobre la motivacion. Desde las de enfoque clasico, como las de
Maslow, Herzberg; Las mas orientadas al mundo laboral como las de McGregor o Locke;
hasta las mas actuales, como la teoria de la equidad, la teoria bifactorial de la motivacion,
la teoria del establecimiento de metas, la teoria de la motivacion de logro o la teoria de las

tres necesidades.

Las técnicas mas conocidas de motivacion laboral pueden ser de caracter permanente, o
puntuales, y se resumen en una seria de puntos que la empresa debe tener en cuenta

siempre para fomentar la motivacion de sus trabajadores.

Técnicas de caracter permanente; para que tengan éxito, se debe informar y comunicar
bien a todo el personal acerca de estas politicas, sobre todo a mandos intermedios y a
empleados. Se hace imprescindible el fijar previamente objetivos y metas que sean faciles
de entender y realistas. Y, siempre teniendo en cuenta que, cualquiera que sea la técnica

escogida, ha de ser aceptada por las dos partes.

1. Ubicacién acertada: se trata de ubicar a los empleados en los puestos

adecuados segun su perfil, que ha de ser analizado de forma previa.

2. Adecuacion del trabajador a su puesto: es muy importante sentirse comodo en el
lugar de trabajo ya que cuando esto sucede, las posibilidades de desempefiar un buen
rendimiento laboral aumentan. La adecuacién del trabajador al puesto de trabajo consiste
en saber incorporar a la persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con éxito las tareas del puesto de trabajo por el que ha sido

seleccionado y que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.

3. Induccién: esta técnica facilita la correcta incorporacibn de una persona a la
organizacion. Es de sencilla aplicacion ya que se basa en suministrar a cada nuevo
empleado la informacibn  necesaria  sobre las  politicas, normas vy

funcionamiento, asi como las expectativas sobre su desempefio en la empresa.

4. Metas: ese método consiste en garantizar que todo el equipo conoce las metas que
constituyan retos y oportunidades, lo que las hace mucho mas atractivas, consiguiendo una

mayor implicacién por parte de todos los niveles de la plantilla.
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5. Establecimiento de objetivos: las personas necesitamos objetivos hacia los que
orientar nuestros esfuerzos. En principio lo que impulsa y motiva a las personases su deseo
de alcanzar una meta. El establecimiento de objetivos es una buena técnica para motivar a
los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de
tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y
retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también

realistas y alcanzables, ya que, si no, crearan apatia y frustracion.

6. Reconocimiento: se concreta en la accidén o acciones que sean necesarias para poner
en evidencia el buen desempefio de las personas, para elevar sus niveles de satisfaccion
personal y reforzar la confianza en sus capacidades. El reconocimiento del trabajo
efectuado es una de las técnicas mas importantes. De hecho, los empleados suelen
qguejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo
reconoce. Y esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los
trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle la
satisfaccién que la empresa siente por ello no sélo no cuesta nada, sino que ademas lo

motiva en su puesto, ya que consigue hacer que esa persona se sienta Util y valorada.

7. Participacién: que puede promoverse a través de consulta de opiniones y sugerencias,
asignacion de responsabilidades, instrumentos para evaluar las tareas y todas las acciones

gue estimulen la creatividad y la iniciativa personal.

La participacién del empleado le confiere confianza y confirma su pertenencia a la
organizacibn y su proyecto. Para conseguirlo hay que dar libertad en el control y
planificacion de sus actividades al empleado, quien, por su conocimiento del trabajo, del
puesto 'y su perspectiva Unica, podra ademas proponer mejoras 0

modificaciones de gran valor y eficacia.

8. Evaluaciones periédicas y oportunas: mediante esta técnica se busca el conocer

y mejorar el rendimiento personal de cada empleado.

Técnicas puntuales: para lograr el éxito en la implantacion de este tipo de técnicas es
importante lograr que sean atractivas, que se basen en un marketing efectivo. Ello
aumentara su poder de captacion y con él, la participacion. Deben siempre apoyarse en

una buena politica de comunicacion.
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1. Oportunidades de formacidén: permiten al personal adquirir conocimientos y
mantenerse actualizados, mejorando y enriqueciendo su experiencia y el resultado de sus
tareas. La formacion y desarrollo profesional propicia la motivacion que se traduce en un
visible crecimiento personal y profesional. De este modo, se mejora el rendimiento y se
previenen riesgos de caracter psicosocial. Las ventajas de esta técnica son la mayor

autoestima, la satisfaccion laboral, el mejor desempefio del puesto, promocion, etc.

2. Talleres y reuniones: son espacios creados para poner en practica una serie de
dindmicas disefiadas por especialistas, para orientar a los trabajadores hacia el crecimiento
y desarrollo personal. Estas dinAmicas suelen reforzar los lazos entre los integrantes de las

organizaciones y también propician el sentimiento de pertenencia a la empresa.’

Clima laboral

Clima laboral Como lo expone Lépez (1993), no se tiene un concepto especifico sobre el
clima laboral dentro de las organizaciones, pero hace 60 afios, el mismo Lopez recalca, que
Lewin (1951) en Field Theory in Social Science, indic6 la relevancia del clima al sefialar que
el comportamiento humano esta influido por el “campo” psicolégico o el ambiente en el que

se desenvuelve la persona.

En este sentido, el clima es relevante para entender otros aspectos objetivos de la
organizacion. Cuando un empleado baja notoriamente su rendimiento laboral es porque
quiza esta atravesando por una situacion de inconformidad o alguna serie de problemas. Y
es alli donde debe preocuparse la empresa por el bienestar del sujeto. Dentro de una
organizacion se debe de tomar en cuenta la parte humanistica, porque los empleados
necesitan una calidad de vida y qué mejor que se la otorgue la empresa. Forehand y Von
Gilmer (1964) (citado por Zarate, 2013) definen al clima laboral “como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizaciébn y que la distinguen de otras
organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo el tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.

(2013). Claves para mejorar el rendimiento laboral en las empresas. https://es.workmeter.com/claves-para-mejorar-el-rendimiento-

laboral-en-las-empresas-guia-gratuita.
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Segun Forehand y Von Gilmer influyen las caracteristicas dentro de la organizacién, positiva
0 negativamente, esto se debe a que el entorno siempre esta presto a marcar las actitudes
de las personas, a raiz de la preocupacion del bienestar de los empleados es que surge la
necesidad de estudiar el clima laboral, es por eso que al principio no se le daba tanto interés
como ahora, puesto que como va transcurriendo el tiempo pueden observarse mayores
necesidades y siempre tratar de dar soluciones. Este conjunto de caracteristicas
mencionado por Forehand y Von Gilmer van a marcar a la organizacién, ya sea de manera
positiva y negativa, y siempre se ha de buscar una buena categorizacion, es por eso que
tanto empleados como empleadores deben tener una conducta positiva que vaya dejando
una excelente reputacion de la empresa, tratando de mejorar, hay que recordar que la
tecnologia avanza y siempre se necesita capacitarse, tanto en valores humanos como en

ética, moral y tecnologia de punta.

Al dejar las huellas que se mencionaron en el parrafo anterior, todo el entorno de la
organizacion sabra qué calidad de vida tienen los trabajadores y empleadores y servira de
ejemplo para que otras organizaciones se preocupen por su nivel de desempefio. El clima
laboral varia cuando se trata de una institucion publica y una privada, pero estas diferencias
gue se han dado deben ser eliminadas, puesto que en ambas instituciones existen dos tipos
de personas exactamente iguales, un jefe preocupado por su empresa, y un empleado
preocupado por su familia; entonces el clima laboral debe ser el mejor para ambas
instituciones. En el esquema propuesto por James y Jones (1974), citado por Hernandez,
Valencia y Contreras (2014); (Jones y James, 1974 citado por Altmann, Baltes, Huff Young,
Parker, Lacost y Roberts, 2003), aparecen componentes pertenecientes al contexto,
estructura, proceso, medio ambiente y a los valores/normas del sistema; sin embargo, no
resulta facil determinar el significado/influencia de cada uno de ellos sobre las actitudes
individuales, sobre la satisfaccién en el trabajo, sobre la experiencia y sobre la conducta y
reacciones de todos los miembros que conforman una unidad de trabajo (la empresa o una
seccion de la misma). Todos los componentes parecen tener influencia, aunque ésta se
opere de manera muy diferente; asi, por ejemplo, en ocasiones se globaliza la entidad
personal y no se hacen intervenir las diferencias individuales. Por el contrario, puede ser
reiterado que en el contexto laboral el trabajador siempre va en busca de la independencia,
la autoafirmacion (habilidades, voliciones y modo de vida). Sin embargo, como la entidad

no esta organizada para satisfacer las necesidades personales de un dado, el conflicto
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entre los dos surge. Pero sabiendo que la ley busca el bienestar de los empleados lo mas

idéneo seria otorgarle lo que por ley le pertenece.

El departamento de Talento Humano de las empresas debe velar por los derechos de los
trabajadores y hacer comprender a los empleadores que gracias a sus empleados la
empresa surge. Se conoce que los directivos no siempre buscan el bienestar comun, sino
Unicamente el personal, pero es alli donde interviene éste departamento, haciendo lo
posible para que cambie la percepcion de los mandos superiores respecto a lo que se cree

que ocurre y lo que en verdad sucede.

Dentro de estas premisas, sin duda, se indica que el bien intangible es inequivocamente el
fin mismo de un negocio y no el producto como se lo venia planteando, hoy en dia el
empleador busca retorno de su inversion, a través de la capacitacion del personal, para
establecer un sentido de pertenencia del empleado hacia la institucién. Para un buen clima
laboral hay que considerar un buen ambiente fisico donde el empleado se sienta comodo
con su infraestructura, esto también servira para otorgar una buena atencion al cliente,
también debe estar acompafiado por un ambiente social agradable donde se maneje el
comparfierismo y se destaque el trabajo en equipo, dejando la competitividad para con otras
empresas. La innovacion es una parte fundamental que debe ser practicada diariamente
debido a que la rutina hace que decaiga la productividad del empleado, algo muy importante
que hay que recalcar es el cumplimiento de los salarios, cuando hay inconformidad respecto
al sueldo los empleados se desmotivan y empiezan a desencadenarse muchos problemas

gue influyen en otros trabajadores, llegando a afectar gravemente la empresa.

El clima empresarial es un canal a través del cual pasan los hechos objetivos (organizacion,
reglas, codigos de trabajo, seguridad), estos por lo tanto evaltan el clima organizacional
gue se percibe, la forma en que se mide la organizacion. Litwin y Stringer (citado por
Solarte, 2009) mencionan que “los efectos subjetivos, percibidos desde el sistema formal”,
guardan estrecha relacién con las formas directas de establecer lazos de comunicacion.
Esto es algo que ya se mencioné anteriormente, dentro de las organizaciones se deben
respetar las diferencias individuales, ya sean religiosas, politicas u otras, siempre hay que
mantenerse al margen y respetar los derechos de las demas personas, ya que solo asi se
podra vivir en un ambiente tranquilo que ayudara a fomentar el buen clima laboral que se

necesita, evitando las distracciones.
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Los empleadores y directivos de las organizaciones deben precautelar que las distintas
formas de pensamiento y conductas en los niveles jerarquicos, sean respetadas y tomadas
en cuenta, para elevar los horizontes de participacion entre departamentos, generando
mayor confianza entre las distintas formas de comportamientos de la empresa, sean

horizontales o verticales.

Tanto el colaborador como el empleador tienen distintos tipos de motivacion que les impulsa
a trabajar, como puede ser el sueldo, bonos, primas, privilegiando siempre el respeto y la
tolerancia hacia el otro, debe situarse siempre lo organizacional sobre lo individual, sin dejar
de escuchar a los grupos minoritarios, quienes por lo general no son participes del cambio
0 generan estancamientos por no estar de acuerdo con la mayoria de las decisiones que
se toman en la institucion. Es imprescindible escucharlos y poder dar soluciones inteligentes

e innovadoras y de esta manera establecer una relacién armoniosa de trabajo. 8

El hombre es por excelencia un ser comunicativo. A lo largo de la historia podemos observar
cémo el hombre manifiesta la necesidad y el deseo de expresarse originando el lenguaje,
la danza, la pintura, la escritura, etc. La comunicacion es el fundamento de toda la vida
social. Si se suprime en un grupo social todo intercambio de signos orales o escritos, el
grupo deja de existir como tal. La comunicacién consiste en cualquier comportamiento que
tenga como objeto suscitar una respuesta 0 comportamiento especifico en otra persona o

grupo determinado. Hoy en dia nos encontramos en la era de la comunicacion.

La informacion, la comunicaciéon por via satélite, por ondas, etc., son medios de
comunicacion que permiten hacer llegar los mensajes mas rapido y a mas gente. Sin
embargo, ¢qué ocurre con la comunicacion humana? ¢ Existe realmente comunicacion, es
decir, interaccion entre las personas? En las Ultimas décadas se ha dado un creciente
interés por el proceso de comunicacion interpersonal. La sociedad ha empezado a tomar
conciencia de la importancia y la complejidad de dicho proceso. En el mundo de la empresa
ha sucedido lo mismo y se ha tomado conciencia de los problemas originados por una
comunicacion deficiente y de la necesidad de comunicar de forma eficaz. Efectivamente,

las organizaciones estan compuestas por individuos, y todo lo que ocurre en ella, desde el

8 Jiménez-Bonilla Dennis, Edgar, Jiménez-Bonilla. (18, junio 2016). Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion de los trabajadores
de una empresa de consumo masivo. Revista Ciencia UNEMI. Vol. 9 - N° 18, junio 2016, pp. 27 — 29.
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trabajo diario hasta las relaciones humanas, debe ser entendido en términos de
comunicacion. Esta comunicacién en la organizacién permite relacion con los demas,
aprender a trabajar, estar informado de lo que esta sucediendo a nuestro alrededor, conocer

politicas y procedimientos de la direccion, dirigir equipos, etc.

Nos encontramos, pues, con que la comunicacién en la empresa es un elemento basico
que determina el grado en que el personal logra trabajar coordinadamente y alcanzar los
objetivos. El éxito de toda empresa pasa actualmente por su comunicacion efectiva con
todos aquellos que, de una forma u otra, estan relacionados con ella (clientes, empleados,
sociedad en general...). Antes de tratar el tema de la comunicacion interna, conviene tener
claro qué es lo que se entiende por comunicacion y analizar el proceso de comunicacion
interpersonal. Para definir el concepto de comunicacion hay que diferenciarlo de otro
concepto que, por su intervencion en el proceso mismo de comunicacion, llega incluso a

ser confundido con este.

Para que exista informacion se requiere un emisor del mensaje, un receptor del mismo, un
canal que una a ambos y, por supuesto, un mensaje. La informacion no es méas que el
contenido de la comunicacién, que se caracteriza por su sentido unidireccional,
considerando Unicamente como agente activo a la persona que emite el mensaje. El
fendmeno comunicativo es un proceso en el que ambos, emisor y receptor, son agentes

activos®.

El liderazgo s6lo se puede comprender a través de sus papeles dentro de una perspectiva
centrada sobre el grupo. La gestiobn empresarial, el mando y la direccién, considerados en
sus «funciones», responden mas especialmente a la perspectiva centrada sobre la
organizacion. El comportamiento del jefe esta vinculado a la naturaleza del grupo, cuando
no dictado por él. La dificultad para el jefe jerarquico o estatutario consiste, pues, en adoptar
un papel que le permita reflejar las aspiraciones del grupo sin dejar de ser capaz de
controlar sus acciones a fin de realizar la tarea asignada al mismo. Si el jefe estatutario no

llega a identificarse con el grupo, existen grandes posibilidades de que se vea suplantado

® Martinez Guillén, M.D.C. (2012). La comunicacion en la empresa. Madrid, Espafa: Ediciones Diaz de Santos. Recuperado de

https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaugh/62673?page=>5.
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por un lider ocasional surgido espontaneamente del mismo. En este caso, este Ultimo puede

detentar un poder real sin tener poderes estatutarios.

En relacién con el jefe estatutario, dentro de la institucion puede ser considerado como su
«eminencia gris» si logra que el grupo alcance el objetivo previsto, 0 como su oponente si
pone en entredicho el objetivo previsto, y por ese hecho desencadena un conflicto que
desestabiliza la organizacion. Se puede uno preguntar, a propdsito de la relacion entre
grupo vy jefe, si el jefe bueno es aquel que sigue las opiniones mayoritarias del grupo y no

toma otras decisiones que las que mas agradan al mismo.

La respuesta es, evidentemente, negativa, ya que con esta actitud el jefe no tendria en
cuenta el objetivo no solamente pretendido por el grupo, sino también por la institucion de
la que él forma parte. A cada grupo especifico corresponde un liderazgo apropiado. Pero el

papel del lider puede no ser Gnico.*°
Incentivos y retribuciones

La palabra incentivo podria definirse como algo que, a través de la expectativa de
consecucion de una recompensa, induce y motiva a un esfuerzo especial. Sus principales
caracteristicas son que se trata de recompensas puntuales y que deben provenir de

fuentes ajenas a la propia persona.

La retribucion constituye uno de los instrumentos mas importantes para alcanzar los
objetivos de la direccion de RR.HH. de la empresa. Ella determina el comportamiento del
individuo. Como afirma Armstrong (1996), la retribucion en si misma se manifiesta como un
poderoso motivador del empleado que trabaja lo mejor posible aplicando el maximo

esfuerzo en la ejecucién de las tareas que se le han asignado.
En consecuencia, contar con una adecuada gestion de retribuciones permitira:
- Atraer a personas gque desempefien con garantia sus tareas.

- Motivar al personal

1 Martinez Guillén, M. D. C. (2012). Liderazgo. Madrid, Espafia: Ediciones Dfaz de Santos. Recuperado de
https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaugh/62681?page=10.
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- Retener el talento.

La gestion retributiva debe adecuarse continuamente a las necesidades y objetivos

particulares de cada organizacion.

De forma general la retribucion es valiosa para los empleados por razones econémicas,
socioldgicas y psicolégicas. Porque representa la base del nivel de vida, porque ejerce una
elevada influencia en el estatus del empleado y finalmente porque se relaciona con
sentimientos de valia personal, como el deseo que tiene el individuo de realizar bien

su trabajo

Pero ¢qué tipo de retribucibn es aconsejable emplear? La retribuciébn basada en el
rendimiento es uno de los principales motivadores del empleado y son muchos los estudios
que han corroborado estas ideas, encontrando que determinados sistemas de retribuciéon

basados en el rendimiento incrementan la motivacion del individuo.

A este tipo de sistemas, también se les conoce como sistemas de incentivos, y se
diferencian de otros porque siempre recompensan el rendimiento de los empleados

apoyandose en tres suposiciones:

- Los empleados individuales y los equipos de trabajo son distintos en lo que respecta a su

aportacion a la empresa no sélo en lo que hacen, sino también en como lo hacen.

- El rendimiento total de la empresa depende en gran medida del rendimiento de los

individuos y grupos que la conforman.

-Para atraer, conservar y motivar a los mejores y ser justa con todos los empleados, una

empresa debe recompensar a todos sus empleados en funcién de rendimiento relativo.!

Desde tiempos inmemoriales, el trabajo ha sido una constante en la existencia del ser
humano. Ante la necesidad de sobrevivir y de satisfacer las necesidades basicas
personales y de la familia, el hombre ha modificado el ambiente natural y social en el que

habita utilizando como herramienta “el trabajo”.

La transformacion del medio no pudo desarrollarse individualmente; el hombre debio6 unirse

a otros para lograr estos cambios. Es asi como, el trabajo desempefiado por equipos de

11 (2013). Claves para mejorar el rendimiento laboral en las empresas. https://es.workmeter.com/claves-para-mejorar-el-rendimiento-

laboral-en-las-empresas-guia-gratuita.
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trabajo, se ha transformado en parte vital de la existencia humana, ha sustentado su

desarrollo y organizado la vida social y econdmica.

Desde una perspectiva individual, el trabajo contribuye a la realizacion como persona
permitiendo al ser humano sentirse un miembro Util y activo para la sociedad en la que vive;
si se lo considera desde un enfoque global, es la actividad de un conjunto de individuos,
que produce bienes y servicios necesarios para el normal desarrollo de la vida, generando

la riqueza de una sociedad y contribuyendo al progreso de la misma.*?

Como ya sabemos, el trabajo forma parte de nuestras vidas, ocupando una parte importante
de nuestro tiempo. Tanto es asi, que nuestra vida laboral afecta directamente a nuestro
estado de &nimo, a nuestro ritmo de vida, y a nuestro dia a dia en general. Por tanto, las
condiciones en que las personas trabajamos juegan un papel fundamental, lo que hace que
busquemos unas condiciones 6ptimas de trabajo, algo que nos haria mas productivos y

felices.

Segun Fernando Garcia Benavides, director del Centro de Investigacion en Salud Laboral
(CISAL), “Las empresas mas rentables son también las empresas con mejores condiciones
de trabajo”. ;Qué quiere decir esto? Es facil, si el personal de una empresa se siente
comodo y seguro en su puesto de trabajo y desarrolla su actividad laboral en unas

condiciones Optimas de trabajo, las empresas obtendran un mayor beneficio.
¢Qué son las Condiciones de Trabajo?

Es un término que relacionamos con el entorno laboral del trabajador/a. Entendemos como
condiciones de trabajo cualquier aspecto del trabajo que es susceptible de
sufrir consecuencias negativas para la salud y el bienestar de los/as trabajadores/a. Se
incluyen aspectos tales como los tecnolégicos, psicosociales, ambientales, propios de la

organizacion o la ordenacioén del trabajo.

Una definicion mas simple de las condiciones de trabajo: Conjunto de factores que afectan
de una manera u otra a las conductas de trabajo, es decir, factores que afectan al desarrollo

de la actividad laboral.

12 guarez, C. y Carbajal, S. (2008). Equiparse para trabajar en equipo: conceptos y herramientas para trabajar en equipo en el ambito
laboral. Uruguay - Universidad de la Republica. Recuperado de https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaugh/79632?page=12.
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¢Cémo han sido las Condiciones de Trabajo a lo largo de la historia?

Las condiciones laborales, como casi todo, han ido mejorando con el paso del tiempo. A
través de diversos documentales e informes, podemos ver el antes y después de las

condiciones de trabajo, cémo han ido evolucionando, que se hacia bien y mal, etc.

No fue hasta la llegada de la Revolucién Industrial cuando comenz6 a vislumbrase una
mejora significativa sin embargo, fue en los afios 70 cuando el objetivo de conseguir unas
condiciones Optimas de trabajo empezd a adquirir verdadera importancia. Esto se debe en
gran parte a la presion que ejercieron los sindicatos a través del movimiento denominado

“La mejora de la calidad de vida en el trabajo “.

En esta misma década, algunos paises como Francia y Alemania fueron pioneros en
establecer organismos que legislaran y velaran por las condiciones Optimas de trabajo.
Ademas, se cred en 1975 la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida
y Trabajo, con el objetivo de realizar estudios de las condiciones de vida y trabajo de las
personas, ofreciendo para ello datos basados en investigaciones para el desarrollo de

politicas sociales y laborales.
En la actualidad... ; Contamos con Condiciones Optimas de Trabajo?

Vivimos en una época donde la seguridad laboral es (o debe ser) primordial para las
empresas. Contamos con varias leyes que velan por unas condiciones Gptimas de trabajo,
como son la Ley de la Seguridad Social, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y
el Estatuto de los/as Trabajadores/as. Esto, sin duda, ha ayudado a mejor la seguridad y
salud de las personas en sus trabajos. No obstante, esta legislacién esta en continuo
cambio y renovacion para intentar abarcar todos los problemas derivados de la seguridad
laboral. Por ello, muchas politicas de prevencién se estan mejorando en pro de conseguir

reducir al maximo los accidentes en el trabajo, algo que es tarea de todo el mundo.*3
Sistemas de recompensa, retribucién y pagos

¢Los pagos son retribucion o recompensa? ¢En qué se diferencia la retribucién de los
incentivos? ¢Qué hay detras del incentivo y qué hay detras del motivo? ¢Qué sistema de

recompensa es mas eficaz?

13 CSP Grupo. (6 febrero 2018). LAS CONDICIONES OPTIMAS DE TRABAJO, CLAVES EN LA PRODUCTIVIDAD. Recuperado de
https://cspgrupo.com/condiciones-optimas-de-trabajo/
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El incentivo es externo a la persona y su relacién con el trabajo, mientras que el motivo si
bien puede ser provocado por un factor exterior, lo mas probable es que sea creado por el
propio individuo a partir de procesos cognoscitivos o afectivos de forma tal que su accion
resulte inducida por rasgos de su personalidad, por lo que piensa, cree o lo que percibe
frente a una situacién. Los motivos son internos, el incentivo es exterior y por eso los
primeros pueden ser tanto internos como externos, mientras que los segundos son sélo

externos, ya que uno mismo no se puede incentivar.
¢, Qué factores condicionan el comportamiento en el trabajo?
La distincion entre los factores extrinsecos e intrinsecos que condicionan el comportamiento

en el trabajo es la parte central del estudio que Frederick Herzberg llevé a cabo, cuyas
conclusiones quedaron plasmadas en "One more time: How do you

motivate employees?”, Harvard Business Review - 1968.

A partir de los estudios de Frederick Herzberg es posible distinguir entre los factores

extrinsecos e intrinsecos.

a) Los factores extrinsecos o incentivadores, no necesariamente son motivadores, pero
pueden ser generadores de insatisfaccién y actitudes negativas si no son conocidos
y manejados correctamente. No provienen de la persona, sino que surgen de la empresa y

se vinculan a la relacién empresa y empleado.

Estarian relacionados con el entorno laboral, el ambiente de trabajo y las condiciones
higiénicas. Ejemplo de ellos son: las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el sueldo

y las condiciones de trabajo (iluminacion, ruido, temperatura, etc.), entre otras.

b) Los factores intrinsecos o motivadores son propios de la persona, generan motivacion y

satisfaccién en el trabajo.

Entre ellos se identifican: las posibilidades de logro, los trabajos desafiantes, el progreso,

el reconocimiento, el estatus y el crecimiento en el trabajo.

Por ejemplo, los emprendedores son personas que tienen un alto componente de factores
intrinsecos que constituyen una poderosa fuente de automotivacion que hace que se

esmeren al maximo en sus tareas al mismo tiempo que disfrutan con sus logros.
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Esta claro que todas las personas actian respondiendo a factores intrinsecos y por eso los
administradores 0 empresarios tienen que generar politicas y practicas orientadas a

fomentar la fuerza de esos motivadores.

Aunque también les corresponde atender a los factores extrinsecos para que orienten
positivamente la conducta de las personas en el trabajo. Estas obligaciones del empresario

estan ligadas al manejo de los incentivos, ya sean monetarios o no monetarios.'*
Beneficios laborales que deben garantizar las empresas

Los beneficios laborales para empleados son una parte esencial para aquellas pequefas y
medianas empresas que tengan trabajadores de tipo fijo y necesiten darle algunas

bonificaciones para que éstos quieran mas su trabajo y aseguren su futuro laboral.
¢Por qué son importantes los Beneficios Laborales?

La seguridad es lo primordial. Como seres humanos buscamos tener el control de nuestras

vidas y planificar todo lo que pueda pasar.
Los beneficios laborales para los empleados pueden ser:
¢ Obligatorios:

Como planes de jubilacién, seguros médicos, coberturas por discapacidad temporal o

permanente, vacaciones entre otros.

e Adicionales:
Que pueden ser, por ejemplo: seguro dental y oftalmoldgico o pago de formaciones.
Aspectos atomar en cuenta
1) Los beneficios laborales no son exactamente iguales para todos (si, suena mal).
2) Los beneficios laborales no son impuestos.

3) Ofrecer un beneficio laboral que no convenga a tus empleados te hara gastar mas dinero.

14 (2013). Claves para mejorar el rendimiento laboral en las empresas. https://es.workmeter.com/claves-para-mejorar-el-rendimiento-

laboral-en-las-empresas-guia-gratuita.
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La Jubilacion: Hoy dia, es muy poco probable que te topes con alguien que no piense en
su futuro. Es por eso que muchos «futuros trabajadores» ven con buenos ojos a aquellas

empresas que ayudan a encontrar un plan de jubilacién.
Beneficios Extra: Un empleado recompensado es un empleado motivado.®
LAS TEORIAS Y SU RELACION EN EL AMBITO EMPRESARIAL

La motivacion en el trabajo se deriva del latin motus, que significa movido, o de motio, que
significa movimiento, la motivacién puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se
descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o0 aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o
esa accién, o bien para que deje de hacerlo. Son las actitudes que dirigen el
comportamiento de una persona hacia el trabajo y lo apartan de la recreacién y otras esferas

de la vida.

Segun (Bedoya, 1993) "Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta

alcanzar la meta u objetivo deseado".

La motivacién exige necesariamente que haya alguna necesidad de cualquier grado; ésta
puede ser absoluta, relativa, de placer o de lujo. Siempre que se esté motivado a algo, se
considera que ese "algo" es necesario 0 conveniente. La motivacion es el lazo que une o
lleva esa accion a satisfacer esa necesidad o conveniencia, o bien a dejar de hacerlo.
(Aktouf & Suarez, 2012)

Los motivos pueden agruparse en diversas categorias:

e En primer lugar, figuran los motivos racionales y los emocionales.

e Los motivos pueden ser egocéntricos o altruistas.

Los motivos pueden ser también de atraccién o de rechazo, segiin muevan a hacer algo en

favor de los demés o a dejar de hacer algo que se esté realizando o que podria hacerse.

La desmotivacion, es un término opuesto a motivacion, la desmotivacion, generalmente

definido como un sentimiento de desesperanza ante los obstaculos, o como un estado de

15 Polo Moya, David. (marzo 25, 2020). Beneficios laborales que deben garantizar las empresas. Recuperado de https://www.emprender-

facil.com/beneficios-laborales-para-empleados-de-/.una-empresa
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angustia y pérdida de entusiasmo, disposicién o energia; Aunque la desmotivacion puede
verse como una consecuencia normal en las personas cuando ven bloqueados o limitados

sus anhelos por diversas causas, tiene consecuencias que deben prevenirse.

Para el conferencista, orientador de la conducta y escritor, (Yagosesky, 2001) la
desmotivacion es un estado interior limitador y complejo, caracterizado por la presencia de
pensamientos pesimistas y sensacion de desanimo, que se origina como consecuencia de
la generalizacion de experiencias pasadas negativas, propias o ajenas, y la autopercepciéon

de incapacidad para generar los resultados deseados.

Motivar y recompensar a los empleados es la actividad mas significativa y desafiante para
los gerentes, ya que asi se logra que los empleados pongan su maximo esfuerzo, empefio

y dedicacion al trabajo.

Segun (Maslow, 2012) teoria de las necesidades: se concentra en lo que requieren las

personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relaciéon a su trabajo;

Existen diversas teorias de las necesidades, las cuales se citaran en el orden que creimos

conveniente para realizar comparaciones y adjuntar opiniones sobre las mismas.

Teoria de la jerarquia de las Necesidades de Maslow: Esta es la teoria de motivacién por
la cual las personas estdn motivadas para satisfacer distintos tipos de necesidades

clasificadas con cierto orden jerarquico.

Teoria ERG: Esta es la teoria expuesta por Clayton Alderfer est4 de acuerdo con Maslow
en cuanto a que la motivacion de los trabajadores podia calificarse en una jerarquia de
necesidades. Es importante destacar que la teoria ERG difiere de la de Maslow en dos

puntos:

En un primer punto Alderfer sefiala que las necesidades tienen tres categorias (Naranjo
Pereira, 2009):

e Existenciales (las mencionadas por Maslow)
e De relacion (relaciones interpersonales)

e De crecimiento (creatividad personal)

En segundo lugar menciona que cuando las necesidades superiores se ven frustradas, las

necesidades inferiores volveran, a pesar de que ya estaban satisfechas. Con respecto a
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esto no coincidia con Maslow, puesto que éste opinaba que al satisfacer la necesidad perdia
su potencial para motivar una conducta. Ademas considera que las personas ascendian
constantemente por la jerarquia de las necesidades, en cambio para Alderfer las personas
subian y bajaban por la piramide de las necesidades, de tiempo en tiempo y de

circunstancia en circunstancia (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002).

Teoria de las tres necesidades: John W. Atkinson propone en su teoria que las personas

motivadas tienen tres impulsos (Colmenares & Delgado, 2008):

e La necesidad del Logro
e La necesidad del Poder

e La necesidad de Afiliacion

Segun (Maslow, 2012) sefiala que el equilibrio de estos impulsos varia de una persona a
otra. Segun las investigaciones de David C. Mc Clelland la necesidad de logro tiene cierta
relacién con el grado de motivaciébn que poseen las personas para ejecutar sus tareas
laborales. La necesidad de poder se refiere al grado de control que la persona quiere tener

sobre su situacion.

Esta de alguna manera guarda relacién con la forma en que las personas manejan tanto el
exito como el fracaso, comunmente las personas temen al fracaso y junto con la erosion
del poder particular, pueden resultar ser un motivador de mucha importancia (Chiavenato
Idalberto, 2005).

Como ejemplo podemos citar el caso de ciertas celebridades (musicos, actrices,
deportistas) que cuando han alcanzado cierto grado de fama y fortuna se quejan de la
intromision en su vida, la cual disminuye de alguna manera su sensacién de poder o control
(Huertas, 1997).

Vroom fue otro de los exponentes de esta teoria en la cual se reconoce la importancia de
diversas necesidades y motivaciones individuales. Adopta una apariencia mas realista que
los enfoques simplistas de Maslow y Herzberg. Ademas concuerda con el concepto de
armonia entre los objetivos y es coherente con el sistema de la administracion por objetivos
(Kast & Rosenzweig, 2010).

Es importante destacar ademas, que la fortaleza de esta teoria es también su debilidad. Al

parecer es mas ajustable a la vida real el supuesto de que las percepciones de valor varian
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de alguna manera entre un individuo y otro tanto en diferentes momentos como en diversos
lugares. Coincide ademas con la idea de que los administradores deben disefar las
condiciones ideales para un mejor desempefio (Stephen & Timothy, Comportamiento
Organizacional, 2009). Cabe destacar que a pesar de que la teoria expuesta por Vroom es
muy dificil de aplicar en la practica, es de suma importancia puesto que deja ver que la
motivacion es mucho mas compleja de lo que Maslow y Herzberg suponian en sus

enfoques.

Segun (Whetten & Cameron, 2005), La teoria del reforzamiento: Es la llevada a cabo por el
psicélogo B. F. Skinner, en esta se explica que los actos pasados de un individuo producen

variaciones en los actos futuros mediante un proceso ciclico que puede expresarse asi:

A modo de sintesis puede citarse lo siguiente con respecto a esta teoria: “Enfoque ante la
motivacion que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que la conducta que tiene
consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la conducta que tiene

consecuencias negativas tiende a no ser repetida.” (Finch Stoner, Freeman, & Gilbert)

Teoria de las Metas: Esta es la teoria expuesta por el psicélogo Edwin Locke, en la cual se
establece que las personas se imponen metas con el fin de lograrlas. Para lograr le
motivacion de los trabajadores, éstos, deben poseer las habilidades necesarias para llegar

a alcanzar sus metas.

Varios autores definen a la motivacién laboral como una herramienta muy util a la hora de
aumentar el desempefio de los empleados ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con gusto lo cual

proporciona un alto rendimiento de parte de la empresa (Robbins & Coulter, 2012).

La motivacién es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad tanto individual

como grupal (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009).
Motivacion de la deficiencia y motivacion del desarrollo (Psicol6gico, 2008)
Las caracteristicas de una deficiencia duradera son:

e Su carencia alimenta su enfermedad
e Su presencia impide la enfermedad

e Su restituciéon cura la enfermedad
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Bajo determinadas situaciones de libre eleccion, es preferida por la persona afectada de su

carencia, a otras satisfacciones.

También destacan dos caracteristicas como el anhelo y el deseo, consciente o
inconsciente, y del sentimiento de carencia o deficiencia, como de algo que falta por una

parte y, por la otra de complacencia. (Maslow, 2012).
Beneficios de la motivacion laboral

(Prieto Bejarano, 2013) sefiala que cada vez que las empresas se preocupan por el capital
humano, su imagen mejora, no solo porque lo hace, sino por los resultados que esto deriva,

como:

e Mayor compromiso con la empresa que genera mayor implicacion de parte del
empleado.

¢ Mejora el rendimiento laboral ya que al sentirse bien en el trabajo, producen con
eficiencia y eficacia, generando mayores beneficios para la empresa.

e Generacién de mas y mejores empleados que se transmiten a los superiores, las
personas se vuelven creativas y rinden mas en el trabajo. Menores inconvenientes
para la empresa, menos accidentes laborales, asistencia puntual del personal,
mejores relaciones interpersonales, disminuyen los niveles de stress; esto conlleva
a evitar o disminuir pérdidas econdmicas para el negocio.

¢ Incrementa los niveles de competitividad empresarial, debido a que el personal se
siente bien y a gusto en su trabajo y preparado para enfrentar mejor los cambios del
mundo globalizado en que hoy se compite.

¢ Menos fugas de cerebros, ya que al sentirse bien en su area de trabajo y motivados
en su empleo, tienden a quedarse aungue otras les ofrezcan mejores condiciones.

e Mejor imagen de la empresa como buen empleador, aspecto que atrae empleados

valiosos.

Formas de mejorar la motivacién laboral (Hernandez Goémez, Velasco Dubon, & Jiménez,
2000) varias formas se pueden aplicar en las empresas para mejorar la motivacion laboral,

entre ellas:

e El acomodamiento del trabajador a su puesto de trabajo, al momento de contratar,

es necesario identificar si la persona esta preparada para el puesto debido a que
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puede ocurrir que se desmotive si sus capacidades son mayores a las que exige el
puesto, 0 por estrés si son inferiores.

¢ La integracion es importante para que todos los empleados se sientan parte de la
empresa y del equipo, ya que es fundamental para que la comunicacion fluya y el
buen ambiente se contagie, generando optimismo entre todos.

e Formaciény desarrollo profesional es la aspiracion de todos, el objetivo de ascender
y mejorar su posicion en la empresa es fundamental, tanto por profesionalismo como

por la mejora salarial.

(Ales, 2005). Evaluacion del rendimiento es la parte mas dificil de manejar, en este profeso
se puede aplicar varias técnicas, ya sea por el cumplimiento de objetivos, por niveles de
ventas, 0 por estandares de productividad, independiente de la técnica que se aplique,
como lo menciona Sir Richard Branson, fundador de Virgin Group, “mantener empleados

satisfechos hace que ellos se ocupen mejor de los negocios”.
Otros aspectos a valorar
e Lamejorade las condiciones laborales:

Consiste en aumentar la motivacion laboral mejorando los factores higiénicos, los
relacionados con el texto laboral que permiten a los individuos satisfacer sus necesidades

de orden superior y que eviten la insatisfaccion laboral.
e El enriquecimiento del trabajo

Multitud de puestos de trabajo tienen una tarea muy especializada y fraccionada. El
trabajador no ejerce ningun papel en la planificacion y el disefio de tareas limitandose a

desarrollar una actividad mecanica y rutinaria. Esto es lo que hay que evitar.
e Laadecuacion persona /puesto de trabajo

Esta técnica persigue incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que
tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con
garantias el puesto de trabajo y que ademds, esté motivada e interesada por las

caracteristicas del mismo.

e Elreconocimiento del trabajo efectuado
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Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo
especialmente bien, el jefe no les comenta nada. Sin embargo cuando cometen el primer
error, el jefe aparece inmediatamente para criticarles. Esta situacion puede desmotivar

inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores.
e Evaluacién del rendimiento laboral

Consiste en evaluar los resultados de la conducta laboral y proporcionar la informacion

obtenida al trabajador. Esto supone un importante estimulo motivador.
e El establecimiento de objetivos

La técnica de establecimiento de objetivos consiste en llegar a un acuerdo periddico entre
subordinado y jefe, sobre los objetivos a alcanzar para un periodo de tiempo concreto. Asi

mismo existe una revision periédica para analizar el grado de cumplimiento de objetivos.
e Efectos de la administracion en la motivacion

El que las personas tengan desempefio diferente, genera diversidad de comportamiento
relacionado con necesidades y metas. La motivacion esta intimamente relacionada con el
estado de animo de las personas que en cierto modo les genera cambios, invierten su
energia para trabajar mas y cuidan de sus trabajos. En la actualidad conocemos que cuando
un empleado esta fortalecido, involucrado en equipos y procesos de trabajo, se les escucha
sus opiniones sobre temas importantes y estos generan resultados, es la motivacion la que

permite el logro de todo esto.

Al relacionarse el comportamiento y el rendimiento, la administracion actia sobre aspectos
multidimensionales que marcan la diferencia y que pueden ser manejados por lideres

empresariales, pero casi nunca por esquemas tradicionales de mando y de imposicion?®

16 Huilcapi-Masacon, Magdalena R, Jacome-Lara, Georgina A., y Castro-Lopez, Gabriela A. (2017).Motivacion: las teorias y su relacion

en el &mbito empresarial. Dominio de las Ciencias, 3(2), 311-333. Paginas.
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2.3 DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE TERMINOS BASICOS
e Actitud

Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar y superar
metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia
y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacién de

su potencial. Chiavenato, Idalberto. (2002). Gestion del Talento Humano. Bogot4, D. C, Colombia:
McGRAW-HILL INTERAMER1ICANA, S. A

e Beneficios Laborales

Los beneficios laborales incluyen varios tipos de compensaciones provistas por los
empleadores en adicion a los salarios regulares.! En las situaciones en las que los
empleadores intercambian dinero por estos beneficios, estos son llamados arreglos de
"intercambio laboral". En la mayoria de los paises algunos beneficios laborales son sujetos

a impuestos. Glossary. U.S. Bureau of Labor Statistics Division of Information Services. 28 de febrero
de 2008. Consultado el 5 de mayo de 2009. Recuperado de

https://les.wikipedia.org/wiki/Beneficios_laborales.

e Clima Laboral

Son las precepciones compartidas por los miembros de una organizacion, respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar

entorno a ély las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo. Sarmiento Vargas

l. Escuela Superior de Huejutla. Universidad Auténoma de Hidalgo
recuperadode:https://www.uaeh.edu.mx/docencia/P_Presentaciones/huejutla/administracion/temas/cli

ma_laboral.pdf
e Comunicacion

Es el proceso de transmisién y recepcion de ideas, informaciéon y mensajes. El acto de
comunicar es un proceso complejo en el que dos o mas personas se relacionan y, a través
de un intercambio de mensajes con codigos similares, tratan de comprenderse e influirse
de forma que sus objetivos sean aceptados en la forma prevista, utilizando un canal que

actua de soporte en la transmision de la informacién. Gonzélez. (1995) Comunicacién, desarrollo
y personalidad. Editorial Pueblo y Educacién, La Habana. Recuperado de:
https://www.ecured.cu/Comunicaci%C3%B3n
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e Condiciones Laborales

La naturaleza o propiedad de las cosas y el estado os situacién en que se encuentran las
personas en determinada actividad productiva por la que se recibe un salario, se trata de

una medida de esfuerzo que realizan los seres humanos. Autores: Julian Pérez Porto y Maria

Merino.  Publicado: 2010. Actualizado: 2014: Definicion de condicion de trabajo

(https://definicion.de/condicion-de-trabajo/)
e Conocimiento

Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de forma continua, dado

que el conocimiento es la moneda mas valiosa del siglo XXl.Chiavenato, Idalberto. (2002).
Gestion del Talento Humano. Bogota, D. C, Colombia: McGRAW-HILL INTERAMER1CANA, S. A

e Empresa

Es una organizacion o institucion dedicada a actividades o persecucion de fines
econdémicos 0 comerciales para satisfacer las necesidades de bienes y/o servicios de la

sociedad. Ayuda T Pymes, asesoria de empresas lider en Espafia, 27 de julio 2019. R recuperado
de: https://les.wikipedia.org/wiki/Empresa

e Entrenamiento

El entrenamiento en seguridad reduce los accidentes porque prepara a los nuevos
colaboradores instruyéndoles en practicas y procedimientos para evitar posibles riesgos y

para trabajar desarrollando sus propensiones hacia la seguridad en el trabajo. Chiavenato,

Idalberto. (2002). Gestién del Talento Humano. Bogota, D. C, Colombia: McGRAW-HILL
INTERAMER1CANA, S. A

e Estrés en el trabajo

El estrés se refiere al conjunto de reacciones fisicas, quimicas y mentales de una persona
que se derivan de estimulos o elementos de tension que estan presentes en el entorno. Es
una condicién dinamica que surge cuando una persona enfrenta una oportunidad,

restriccion o demanda relacionada con lo que desea. Chiavenato, Idalberto. (2002). Gestién del
Talento Humano. Bogot4, D. C, Colombia: McGRAW-HILL INTERAMER1CANA, S. A
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e Habilidades

La capacidad de alguien para desempefar de manera correcta y con facilidad una tarea o

actividad determinada. Ultima edicién: 13 de febrero de 2020. Cdmo citar: "Habilidad". Autor: Maria
Estela Raffino. De Argentina. Recuperado de: https://concepto.de/habilidad-2/#ixzz6JgAUcn3n

e |ncentivos

Es aquello que se propone estimular o incidir a los trabajadores a observar una conducta
determinada que, generalmente va encaminada directa o indirectamente a conseguir los
objetivos de: mas calidad mas cantidad, menos coste y mayor satisfaccion; de este modo
se pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccién, siempre que no descienda la

calidad, a la asiduidad y puntualidad, al ahorro de materias primas. Ynfante T. Ramén E. (2008,

noviembre 26). Los incentivos y la motivacion laboral. Recuperado de https://www.gestiopolis.com/los-

incentivos-y-la-motivacion-laboral/
e Juicio

Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber obtener datos e
informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir

prioridades. Chiavenato, Idalberto. (2002). Gesti6n del Talento Humano. Bogota, D. C, Colombia:
McGRAW-HILL INTERAMERICANA, S. A

e Lajornadalaboral:

Representa el nimero de horas diarias, semanales o mensuales que el colaborador debe
cumplir en razén de su contrato individual de trabajo y para satisfacer el horario laboral
convenido colectivamente. La jornada prevé un determinado horario de entrada y de salida

en los dias laborales, con una cierta tolerancia de retrasos o adelantos. Chiavenato, Idalberto.
(2002). Gestion del Talento Humano. Bogot4, D. C, Colombia: McGRAW-HILL INTERAMER1CANA, S. A

e Lavision

Es la imagen que la organizacioén tiene de si misma y de su futuro. Es el acto de verse a si
misma proyectada en el tiempo y en el espacio. Toda organizacion debe tener una visiéon
correcta de si misma, de los recursos que tiene a su disposicion, del tipo de relaciones que
desea tener con sus clientes y mercados, de lo que quiere hacer para la continua
satisfaccién de las necesidades y los deseos de los clientes, de como alcanzar sus

objetivos, de las oportunidades y desafios que debe enfrentar, de sus principales agentes,
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de las fuerzas que la impulsan y de las condiciones. Chiavenato, Idalberto. (2002). Gesti6n del
Talento Humano. Bogota, D. C, Colombia: MCcGRAW-HILL INTERAMER1CANA, S. A

e Liderazgo

El Liderazgo es la funcién que ocupa una persona que se distingue del resto y es capaz de
tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacion que proceda, inspirando

al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta en coman.

Julian Pérez Porto y Ana Gardey. Publicado: 2008. Actualizado: 2012.

Definiciones: Definicion de liderazgo (https://definicion.de/liderazgo/)
e Motivacion

Puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso

necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo.

Vigotski, S, L (1987) Historia del desarrollo de las funciones psiquicas superiores. Edit. Cientifico
Técnica, Habana. Recuperado de: https://www.ecured.cu/Motivaci%C3%B3n

e Proceso

Un proceso es un conjunto de actividades estructuradas que tienen por objeto crear un
producto especifico para un cliente determinado. Es un orden determinado de las
actividades de trabajo en el tiempo y en el espacio, con un inicio, un fin y entradas y salidas

claras. Chiavenato, Idalberto. (2002). Gestion del Talento Humano. Bogota, D. C, Colombia: McGRAW-
HILL INTERAMERICANA, S. A

¢ Remuneraciones

Una Remuneracion es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo bien realizado.
La remuneracion se obtiene como parte de un acuerdo previo en el que una persona que
actiia como jefe, cliente, o empleador adquiere, compra o reserva los derechos y deberes
de una persona a través de un contrato hablado o escrito para que este cumpla con una

serie de tareas o finalice la entrega de un producto.

Concepto Definicién de Redaccion. (Ultima edicion: 19 de julio del 2019). Definicién de Remuneracion.
Recuperado de: https://conceptodefinicion.de/remuneracion/. Consultado el 13 de abril del 2020
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e Responsabilidad

La responsabilidad se trata de un concepto sumamente amplio que mantiene una estrecha
relacién con el hecho de asumir todas aquellas consecuencias generadas tras un acto que

fue realizado de manera consciente e intencionada. Raffino Maria Estela De: Argentina.

Para: Concepto. De. Disponible en Internet México, 2005. Recuperado

de: https://concepto.de/responsabilidad/#ixzz6JgFVU
e Talentos

Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados, actualizados y
recompensados de forma constante. Sin embargo, no se puede abordar el talento de forma
aislada como un sistema cerrado. Solo no llega lejos, pues debe existir y coexistir en un

contexto que le permita libertad, autonomia y cobertura para poder expandirse. Chiavenato,
Idalberto. (2002). Gestién del Talento Humano. Bogota, D. C, Colombia: McGRAW-HILL
INTERAMERLCANA, S. A

e Trabajo en equipo

Es el trabajo hecho por varias personas donde cada uno hace una parte, pero todos tienen
un objetivo comun. Pero para que se considere trabajo en equipo o cooperativo, el trabajo
debe tener una estructura organizativa que favorezca la elaboracion conjunta del trabajo y

no que cada uno de los miembros realicen una parte del trabajo y juntarlas. Ezquiaga, G.
(1996). Claves para orientar el desarrollo laboral. Buenos Aires: El Francotirador. Recuperado de:

https://es.wikipedia.org/wiki/Trabajo_en_equipo
e Valores

Son aquellas virtudes, principios o cualidades que determinan a un individuo, a un objeto,
0 a una accién que se cree especialmente positiva o de mucha prevalencia dentro de un

grupo social. Yarda, Adrian (Ultima edicion: 22 de diciembre del 2019). Definicién de Valores.

Recuperado de: https://conceptodefinicion.de/valores/. Consultado el 15 de abril del 2020)
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2.4 PREGUNTAS DE INVESTIGACION E HIPOTESIS

organizaciones en el rendimiento
laboral de los trabajadores del
sector farmacéutico de la ciudad

de San Miguel?

N° PREGUNTA DE HIPOTESIS
INVESTIGACION
1 | ¢Como inciden los factores Inciden los factores organizacionales en

el rendimiento laboral de los trabajadores
del sector farmacéutico de la ciudad de

San Miguel

organizaciones en el rendimiento
laboral de los trabajadores del
sector farmacéutico de la ciudad

de San Miguel?

2 | ¢Cuales son los principales Se identifican los principales factores
factores organizaciones que organizacionales que inciden en el
inciden en el desemperio de los desempenio de los trabajadores del
trabajadores del sector sector farmacéutico de la ciudad de San
farmacéutico de la ciudad de San | Miguel.

Miguel?
3 | ¢Como influyen los factores | Influyen los factores organizacionales en

el rendimiento laboral de los trabajadores
del sector farmacéutico de la ciudad de
San Miguel.
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VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION INDICADORES
VARIABLE OPERACIONAL
INDEPENDIENTE
Los factores Los factores Motivacion
organizacionales estan organizacionales
formados por una serie de | son recurso que
FACTORES elementos que se desarrollan | inciden en el Clima laboral
ORGANIZACIONALES | dentro de la organizacién, | rendimiento
entre los que se encuentran: | laboral de los Comunicacién

motivacién, clima laboral, | trabajadores del
comunicacion, y factores | sector Liderazgo
ambientales farmacéutico
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION
VARIABLE OPERACIONAL INDICADORES
DEPENDIENTE
Son las acciones o | El rendimiento
comportamientos observados | laboral es el Incentivos

RENDIMIENTO
LABORAL

en los empleados de la
empresa, que son relevantes
en los objetivos y que pueden
ser medidos en términos de
las competencias de cada uno
de ellos y su nivel de
contribucion a la

organizacion.

del

trabajo diario del

resultado

recurso humano
para el
cumplimiento de
objetivos

organizacionales.

Trabajo en equipo

Condiciones

laborales

Retribuciones

Beneficios laborales
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE ESTUDIO Y ESTRATEGIA METODOLOGICA

e Cuantitativo
Es otro método de estudio que va orientado sobre la base de abstracciones numéricas o
estadisticas. Estos datos brindan el respaldo necesario para llegar a conclusiones

generales de la investigacion.

METODO

El Método fue el analitico descomponiendo el objetivo en partes constitutivas y analizando
cada una de las partes para fundamentar el cumplimento o no cumplimiento de la hipotesis
planteada. Este método abarco la evaluacion de resultados de las técnicas e instrumentos
utilizados en la investigacidon describiendo situaciones particulares que denoten la
relevancia de los factores organizacionales que afectaron el nivel de desempefio de los

trabajadores del sector farmacia del municipio de San Miguel.
POBLACION Y MUESTRA

e Poblacion
La poblacién a la que se realizdé este estudio fue a 2 grupos, gerentes generales y
trabajadores que laboran en el sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel. La
recoleccién de datos de la informacion para en el trabajo de campo se realiz6 en el periodo
comprendido de julio al mes de agosto y debido al margen de las personas se estructuraron

la encuesta para los gerentes generales y los empleados de forma virtual.
e Muestra

La muestra es un sub conjunto representativo de la poblacion y para este caso se trabajo

con la formula siguiente:
n=22PQN/E2(N-1)+Z PQY

Sustituyendo los valores obtuvimos la siguiente operazionalizacion:

7 (Del Cid, Pérez, Alma; Méndez, Rosemary y Franco Sandoval Recinos , Investigacion Fundamentos y Métodologia Mexico 2007)
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Z=1.95

P=05

Q=(1-P)=05

N= 561

e=0.05

n= (1.95) A2 (0.5) (0.5) (561)

(0.05) ~2 (560) + (1.95) "2 (0.5) (0.5)
n= 227

Segun el dato, fueron 227 trabajadores de las diferentes empresas a los cuales se les aplico

la técnica de la encuesta.
Muestreo estratificado

Se utilizé el método de muestreo estratificado porque nos interesaba conocer acerca de
todas las farmacias de La Ciudad de San Miguel que son las que conformaron nuestra

poblacién de acuerdo a sus caracteristicas.

La divisién consistio en aplicar la regla de 3 simple para conocer el porcentaje total de cada

farmacia y posteriormente se calcularon los porcentajes del total de la muestra.

N° NOMBRE GERENTE | EMPLEADOS ENCUESTAS PORCENTAJE

1 | Farmacia San 1 8 5 2,20%
Nicolas

2 | Farmacias 1 8 5 2,20%
Econdmicas

3 | Farmacias San Rey 1 95 49 21,58%

4 | Farmacias Brasil 1 170 58 25,56%

5 | Farmacia La Buena 1 205 79 34,80%

6 | Farmacia Cristal 1 3 2 0.88%
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7 | Farmacia Santa 1 1 1 0,44%
Gertrudis
8 | Farmacia El Aguila 1 25 8 3,53%
9 | Farmacia Belén 1 3 3 1.32%
10 | Farmacia Valué 1 38 15 6,61%
11 | Farmacia San 1 5 2 0.88%
Miguel
TOTAL 11 561 227 100%

3.2 TECNICAS E INSTRUMENTOS

Técnicas
e LaEncuesta

La encuesta es la aplicacién de un procedimiento estandarizado para recabar informacion

(oral o escrita) de una muestra amplia de sujetos. (Cea 2001: 240).

Es importante aclarar que una de las caracteristicas de la encuesta es que se utiliza en
muestras calculadas, como lo es en este caso; mediante un proceso estadistico donde se
ha definido la poblacién o universo de estudio, se ha seleccionado el método de muestreo

o tamafo de la muestra.
Los instrumentos fueron:

e El cuestionario: con preguntas cerradas y de seleccion para que se pudiera dar las
respuestas requeridas. Este se realiz6 de manera virtual en donde se les envi6 el

enlace para que respondiera cada pregunta.
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3.3 ETAPAS DE LA INVESTIGACION

e FEtapa |: Situacion problemaética
En esta etapa se describi6 la problematica a tratar y se justificé y analizo la importancia de
la tematica de estudio.

e FEtapa ll: Disefio de matriz de descripcién de tema de investigacion.
Se disefid la matriz que contiene las variables de la hipotesis y los indicadores que se
analizaron mediante los instrumentos de la investigacion.

e Etapa lll: Disefio de anteproyecto
Es la recopilacion de la informacion y descripcion de los antecedentes historicos y
principales teorias, en esta fase se operacional izaron las variables y se denotaron los
indicadores, se describio el tipo de investigacion y se hizo el calculo de la muestra para la
ejecucion de las técnicas e instrumentos.

e EtapalV: Investigacion de campo
Se empled la técnica e instrumento seleccionado en la muestra que fue de manera virtual,
visitando a cada farmacia y les explicamos la forma en que se pasarian las encuestas, luego
les enviamos el enlace virtual y recibimos toda la informacién que necesitabamos en la
investigacion.

e FEtapa V: Presentacién y analisis de resultados
Se verifico si la hipoétesis era verdadera o nula.

e FEtapa VI: Conclusiones y recomendaciones
Se verificaron los resultados versus lo planteado y se recomendé en base a los resultados
obtenidos.

e FEtapa VIl Defensa de trabajo de tesis
Se presentod lo relevante de la investigacion ante una comitiva evaluadora que ha llevado
de cerca el desarrollo del proyecto y esta comitiva decide si el proyecto se aprueba para
obtener el titulo de Master en Direccidn Estratégica de Empresas.

e FEtapa VIl Presentacion de trabajo de tesis empastado

Etapa final donde se presenta el trabajo aprobado.
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3.4 PROCEDIMIENTO DE ANALISIS
El cuestionario se empled a los gerentes de las principales farmacias de la Ciudad de San
Miguel, en donde se pretendi6 conocer el manejo de los diferentes factores

organizacionales.

Se visitdé cada una de las farmacias, donde previamente se informo la metodologia en la
cual dieron respuesta al cuestionario segun su disponibilidad de tiempo ya que fue de
manera virtual y automaticamente las respuestas llegaron a los miembros del grupo para
poder analizarlas y llegar a las respectivas conclusiones.

En el caso de los empleados seleccionados al azar y dieron respuesta al cuestionario por
medio de un enlace virtual hasta lograr completarlas, se visit6 las diferentes farmacias a fin
de explicar la metodologia de investigacion y solicitarles los datos para que luego le dieran
respuesta de manera virtual.

Al finalizar con la obtencion de la informacién se tabularon las preguntas del cuestionario y
se analizaron las respuestas para luego concluir y determinar si la hipé6tesis de la

investigacion planteada se cumple o no.
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CAPITULO IV: HALLAZGOS EN LA INVESTIGACION

4.1. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS.

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO UTILIZADO PARA LOS GERENTES DEL
SECTOR FARMACEUTICO DE LA CIUDAD DE SAN MIGUEL.

e Sexo de los gerentes del sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel
Objetivo: Identificar cuantas mujeres y cuantos hombres dieron respuesta al cuestionario

TABLA: CANTIDAD DE HOMBRES Y MUJERES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
H
ombres 6 550
Mujeres
5 45%
TOTAL
11 100%

CANTIDAD DE HOMBRES Y MUJERES

= Hombres = Mujeres

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Anélisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados el 55% son hombres los que

dieron respuesta al cuestionario y 45% son mujeres.
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Interpretacion: Existe una participacion proporcionalmente equilibrada de personas de

género masculino y femenino.

e Edad de los Gerentes del sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel

Objetivo: Identificar cual es la edad de los gerentes del sector farmacéutico que dieron

respuesta a la encuesta

TABLA: EDAD DE LOS GERENTES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
33-43 ANOS
5 46%
22-32 AN
3 ©S 3 27%
44-54 AN
S ©S 3 27%
MAS AR
55 O MAS ANOS 0 0%
TOTAL
11 100%

GRAFICA 2. EDAD DE LOS GERENTES

= 22-32 ANOS = 33-43 ANOS = 44-54 ANOS 55 0 MAS ANOS

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos la edad que tiene la mayoria de los gerentes es
de 33-43 afios con el 46%, el 27% tienen la edad entre 22-32 afos, el 27% la edad entre

44-54 afios y el 0% mas de 55 afios de edad.

Interpretacion: La mayoria de los gerentes tienen la edad de 33- 43 afios de edad.

e Pregunta N° 1. ¢ Para implementar la motivacion laboral cudles de los siguientes
criterios considera usted aplicables dentro de la empresa?
Objetivo: Identificar cuales son los criterios que utilizan para incrementar la motivacion

laboral en la empresa.

TABLA 1: CRITERIOS PARA IMPLEMENTAR LA MOTIVACION LABORAL

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Politica de i ti
olitica de incentivos 9 33%
c s
apacitaciones 8 30%
Reconocimiento de logros
mt g 6 22%
Facilitan la formacién académica
4 15%
TOTAL
27 100%

GRAFICA 1. CRITERIOS PARA IMPLEMENTAR LA
MOTIVACION LABORAL

m Politica de incentivos = Capacitaciones

= Facilitan la formacion académica = Reconocimiento de logros

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
politicas de incentivos con el 33%, capacitaciones con el 30%, reconocimiento de logros
con el 22% y un 15% facilitan la formacién académica.

Interpretacion: Los gerentes encuestados manifiestan que los criterios para implementar
la motivacion laboral son la politica de incentivos, capacitaciones, reconocimientos de

logros y la facilitacion de la formacion académica.

Cabe recalcar de muchos de los encuestados eligieron mas de una opcion, por esa razon

la frecuencia da mas cantidad que 11.

e Pregunta N° 2. ;Qué acciones por parte de la gerencia contribuyen a generar un
mejor clima laboral entre los empleados?
Objetivo: Identificar cudles son las acciones por parte de la gerencia que contribuyen a

generar un mejor clima laboral entre los empleados.

TABLA 2: ACCIONES QUE CONTRIBUYEN A GENERAR UN MEJOR CLIMA

LABORAL
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Crean un ambiente de confianza entre
el gerente y el empleado
g y P 7 24%
Implementacién de programas de
P prog 6 21%
aprendizaje y desarrollo
Hacen sentir a sus empleados que son
5 17%
escuchados
Fomentan la competencia sana
4 14%
Implementan proyectos de
P proy 4 14%
responsabilidad social
Potencian la formacién
3 10%
TOTAL
29 100%
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GRAFICA 2. ACCIONES QUE CONTRIBUYEN A GENERAR
UN MEJOR CLIMA LABORAL

14%
10%

= Crean un ambiente de confianza entre el gerente y el empleado
= Hacen sentir a sus empleados que son escuchados

Potencian la formacidn

Fomentan la competencia sana
= [mplementan proyectos de responsabilidad social

= Implementacion de programas de aprendizaje y desarrollo

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador crean
un ambiente de confianza entre el gerente y el empleado con el 24%, implementaciéon de
programas de aprendizaje y desarrollo 21%, hacen sentir a sus empleados que son
escuchados con el 17%, fomentan la competencia sana 14%, Implementan proyectos de

responsabilidad social 14% y un 10% restante potencian la formacion.

Interpretacion: Los gerentes encuestados manifiestan que las acciones por parte de la
gerencia que contribuyen a generar un mejor clima laboral entre los empleados es que
crean un ambiente de confianza entre el gerente y el empleado, Implementacién de
programas de aprendizaje y desarrollo, hacen sentir a sus empleados que son escuchados,
fomentan la competencia sana, implementan proyectos de responsabilidad social y otros

gue potencian la formacion.

Cabe recalcar de muchos de los encuestados eligieron mas de una opcion, por esa razén
la frecuencia da més cantidad que 11.
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e Pregunta N° 3. La comunicacion interna es clave para un buen funcionamiento
dentro de la empresa y la correcta gestion del recurso humano ¢ qué medios son los
mas utilizados dentro de la empresa?

Objetivo: Identificar cuéles son los medios de comunicacién mas utilizados dentro de la

empresa.
TABLA 3: MEDIOS DE COMUNICACION MAS UTILIZADOS DENTRO DE LA
EMPRESA
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Reuniones
8 35%
Verbal
6 26%
e-mail
4 17%
Periédicos murales
2 9%
Escrita
' 2 9%
Intranet
1 4%
TOTAL
23 100%

GRAFICA 3. MEDIOS DE COMUNICACION MAS
UTILIZADOS DENTRO DE LA EMPRESA

26% ‘

m e-mail = Periddicos murales = Reuniones Verbal = Intranet = Escrita

Fuente: Tabla y gréafica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
reuniones con el 35%, verbal con el 26%, e-mail con el 17%, periédicos murales 9%, escrita

9% y un 4% restante con intranet.

Interpretacion: Los gerentes encuestados manifiestan que los medios de comunicacion
mas utilizados dentro de la empresa son las reuniones, verbal, e-mail, periédicos murales,

escrita y otros a través de intranet.

Cabe recalcar de muchos de los encuestados eligieron mas de una opcioén, por esa razén

la frecuencia da mas cantidad que 11.

e Pregunta N° 4. ;Como un empleado puede convertirse en un buen lider?
Objetivo: Analizar como un empleado se puede convertir en un buen lider dentro de la
empresa.

TABLA 4: BUEN LIDER DENTRO DE LA EMPRESA

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Habilidad de resolucion de problemas
7 22%
Confiabilidad
5 16%
Trabaj i
rabajo en equipo 5 16%
Conocimiento de la industria
5 16%
Actitud optimista
itud optimis 3 10%
Motivacion personal
3 10%
Habilidades para mantener la calma
3 10%
TOTAL
31 100%
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GRAFICA 4. BUEN LIDER DENTRO DE LA EMPRESA

10%

= Actitud optimista = Habilidad de resolucién de problemas
= Motivacién personal Habilidades para mantener la calma
= Confiabilidad = Trabajo en equipo

m Conocimiento de la industria

Fuente: Tabla y grafica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
Habilidad de resolucién de problemas con el 22%, confiabilidad con el 16%, trabajo en
equipo 16%, conocimiento de la industria 16%, actitud optimista 10%, motivacion personal

10% y habilidades para mantener la calma verbal con el 10%.

Interpretacion: Los gerentes encuestados manifiestan que para que un empleado sea un
buen lider dentro de la empresa deben de tener habilidad de resolucién de problemas,
confiabilidad, trabajo en equipo, conocimiento de la industria, actitud optimista, motivacion

personal y habilidades para mantener la calma.

Cabe recalcar de muchos de los encuestados eligieron mas de una opcién, por esa razén

la frecuencia da mas cantidad que 11.

e Pregunta N° 5. ¢Ofrecen algun tipo de incentivo para sus empleados? si, no,

cuales.
Objetivo: Identificar cuales son los tipos de incentivos que ofrecen para sus empleados
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TABLA 5: TIPOS DE INCENTIVOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Bonos por cumplimiento de metas de
t
ventas 5 550
Comisiones sobre venta
3 27%
Adelanto d
elanto de pagos 1 9%
Horarios flexibles
1 9%
TOTAL
11 100%

GRAFICA 5. TIPOS DE INCENTIVOS

® Bonos por cumplimiento de metas de ventas ® Comisiones sobre venta

= Adelanto de pagos Horarios flexibles

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador bono
por cumplimiento de meta de venta con el 55%, comisiones sobre venta 27%, adelanto de

pagos con el 9% al igual que los horarios flexibles con el 9%.

Interpretacion: Los gerentes encuestados manifiestan que ellos ofrecen diferentes tipos
de incentivo para sus empleados como los bonos por cumplimiento de metas de ventas,

comisiones sobre venta, adelanto de pagos y horarios flexibles.
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e Pregunta N° 6. ¢ Mencione cuales son las formas en que se fomenta el trabajo en
equipo por parte de los empleados?
Objetivo: Identificar cudles son las formas en que se fomenta el trabajo en equipo por parte
de los empleados.
TABLA 6: FOMENTAN EL TRABAJO EN EQUIPO

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

Ayudarse mutuamente entre los
comparieros

5 46%
Trabajando todos por llegar a la meta de
ventas asignada

4 36%
Colaboracién mutua para el despacho
de mercaderia a clientes

1 9%
Fomentar la confianza, entre gerente y
empleado.

1 9%

TOTAL
11 100%

GRAFICA 6. FOMENTAN EL TRABAJO EN EQUIPO

9%

= Ayudarse mutuamente entre los compafieros
= Trabajando todos por llegar a la meta de ventas asignada
= Colaboracion mutua para el despacho de mercaderia a clientes

Fomentar la confianza, entre gerente y empleado.

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
ayudarse mutuamente entre los compafieros con el 46%, trabajando todos por llegar a la
meta de ventas asignada 36%, colaboracion mutua para el despacho de mercaderia a
clientes 9% al igual que Fomentar la confianza, entre gerente y empleado con el 9%.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que hay muchas las formas en que se
fomenta el trabajo en equipo por parte de los empleados como ayudarse mutuamente
entre los compafieros, trabajando todos por llegar a la meta de ventas asignada,
colaboracién mutua para el despacho de mercaderia a clientes y fomentar la confianza,

entre gerente y empleado.
e Pregunta N° 7. ¢Considera usted que los empleados tienen retribuciones

laborales en sus areas de trabajo?

Objetivo: Identificar silos empleados tienen retribuciones aborales en sus areas de trabajo.
TABLA 7: RETRIBUCIONES LABORALES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
St 11 100%
N
° 0 0%
TOTAL
11 100%

GRAFICA 7. RETRIBUCIONES LABORALES

= Si = No

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador Si los
empleados tienen retribuciones laborales en sus areas de trabajo con el 100% y No con
el 0%.

Interpretacion: Todos los gerentes encuestados manifiestan que los empleados tienen

retribuciones laborales en sus areas de trabajo.

« Pregunta N° 8. ¢Cuales son las condiciones laborales que se manejan con los
empleados?
Objetivo: Identificar cuales son las condiciones laborales que se manejan con los
empleados en la empresa.
TABLA 8: CONDICIONES LABORALES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

Econdmica, Gift Card por metas

4 37%
alcanzadas
Vifietas por algunos productos

3 27%
Bonos por logro de metas

2 18%
Horas extras remuneradas

1 9%
Vacaciones a fin de afio segun sus 1
ventas

9%
TOTAL
11 100%
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GRAFICA 8. CONDICIONES LABORALES

= Econdmica, Gift Card por metas alcanzadas = Vifietas por algunos productos
= Bonos por logro de metas = Horas extras remuneradas

m Vacaciones a fin de afio segun sus ventas

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
econdmica, Gift Card por metas alcanzadas con el 37%, vifietas por algunos productos
27%, bonos por logro de metas 18%, horas extras remuneradas 9%, al igual vacaciones a
fin de afio segun sus ventas que también tiene el 9%.

Interpretacion: Los gerentes encuestados manifiestan que las condiciones laborales que
se manejan con los empleados son econdmica, Gift Card por metas alcanzadas, vifietas
por algunos productos, bonos por logro de metas, horas extras remuneradas y vacaciones

a fin de afio segln sus ventas.



e Pregunta N° 9. ¢Los empleados cuentan con algun tipo de beneficio laboral? si,
no, cuales.

Objetivo: Identificar cuales son los beneficios laborales con los que cuentan los empleados.

TABLA 9: BENEFICIOS LABORALES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Horarios flexibles y comisién segun
ventas
3 28%
Beneficios por le
P y 2 18%
Permisos especiales ante cualquier
eventualidad personal sin descuento
I
alguno 5 18%
Préstamos personales y las prestaciones
exigidas por el ministerio de trabajo 1 9%
Prestaciones sociales
1 9%
Adquieren los productos a precio de
mayoreo. 1 9%
Horarios flexibles para estudiar el fin de
9%
semana
1
TOTAL
11 100%
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GRAFICA 9. BENEFICIOS LABORALES

= Horarios flexibles y comision segln ventas
= Beneficios por ley

= Permisos especiales ante cualquier eventualidad personal sin descuento
alguno
Préstamos personales y las prestaciones exigidas por el ministerio de trabajo

m Prestaciones sociales
m Adquieren los productos a precio de mayoreo.

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
Horarios flexibles y comision segun ventas con el 28%, seguido de beneficios por ley con
el 18%, al igual que permisos especiales ante cualquier eventualidad personal sin
descuento alguno con el 18%, en cambio préstamos personales y las prestaciones exigidas
por el ministerio de trabajo con el 9%, prestaciones sociales 9%, adquieren los productos

a precio de mayoreo 9% y horarios flexibles para estudiar el fin de semana con el 9%.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que los beneficios laborales que tienen sus
empleados son en su mayoria horarios flexibles y comision segun ventas seguido de
beneficios por ley, permisos especiales ante cualquier eventualidad personal sin

descuento alguno, préstamos personales y las prestaciones exigidas por el ministerio de
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trabajo, prestaciones sociales, adquieren los productos a precio de mayoreo y horarios
flexibles para estudiar los fines de semana.

e Pregunta N° 10. ¢(Se dan conflictos dentro de la empresa por parte de los
empleados?

Objetivo: Identificar si se dan conflictos dentro de la empresa por parte de los empleados

TABLA 10: CONFLICTOS ENTRE EMPLEADOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
No
9 82%
Si
2 18%
TOTAL
11 100%

GRAFICA 10. CONFLICTOS ENTRE EMPLEADOS

= No =S

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos el indicador Si tiene el 82% y No con el 18% que
no hay conflictos entre empleados.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que no existen conflictos entre los

empleados, pero la minoria manifiesta que si existen conflictos.
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RESULTADOS DEL CUESTIONARIO UTILIZADO PARA TRABAJADORES DEL
SECTOR FARMACEUTICO DE LA CIUDAD DE SAN MIGUEL.

e Sexo de mujeres y hombres del sector farmacéutico de la ciudad de San
Miguel

Objetivo: Identificar cuantas mujeres y cuantos hombres dieron respuesta al cuestionario

TABLA: CANTIDAD DE HOMBRES Y MUJERES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Masculino
115 51%
Femenino
112 49%
TOTAL
227 100%

GRAFICA . CANTIDAD DE HOMBRES Y MUJERES

= HOMBRES = MUIJERES

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Anélisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados el 51% son hombres los que
dieron respuesta a la encuesta y 49% son mujeres.

Interpretacion: Existe una participacion proporcionalmente equilibrada de personas de
género masculino y femenino.
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e Edad de los trabajadores que dieron respuesta al cuestionario

Objetivo: Identificar cual es la edad de los trabajadores que dieron respuesta al

cuestionario.
TABLA: EDAD DE LOS TRABAJADORES
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

33-43 ANOS

95 43%
22-32 ANOS

78 35%
44-54 ANOS

46 21%
55 O MAS ANOS

8 1%
TOTAL
227 100%

GRAFICA . EDAD DE LOS TRABAJADORES

= 22-32 ANOS = 33-43 ANOS = 44-54 ANOS 55 0 MAS ANOS

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos el 35 de los trabajadores tiene la edad de 33-43
afios, el 35% tienen la edad entre 22-32 afios, el 21% la edad entre 44-54 afios y el 1% mas

de 55 afios de edad.
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Interpretacion: Los empleados del sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel tienen
la edad de 33- 43 afios.

e Pregunta N° 1. ¢En qué tipo de circunstancias usted se siente motivado en su
trabajo?

Objetivo: Identificar las circunstancias en las cuales los empleados se sienten motivados

TABLA 1: MOTIVACION EN SU TRABAJO

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Incentivos
76 29%
Buenas condiciones Laborales
75 29%
Crecimiento profesional
62 24%
Prestaci
restaciones 40 15%
Otros
8 3%
TOTAL
261 100%
GRAFICA 1: MOTIVACION EN SU TRABAJO
= Crecimiento profesional = Incentivos
Buenas condiciones Laborales Prestaciones
m Otros

3%

29% '

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Anélisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan al indicador incentivos
y las buenas condiciones laborales con el 29%, crecimiento personal con el 24% cuando
hay prestaciones el 15% y un 3% restante cuanto hay otro tipo de motivacion.
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Interpretacion: Los encuestados se sienten motivados con incentivos y buenas
condiciones laborales, en cambio el resto de encuestados consideran que son el

crecimiento profesional, prestaciones y otros tipos de motivaciones.

Cabe recalcar que muchos de los encuestados eligieron mas de una opcién, por esa razon

la frecuencia es mas la calculada de 227.

e Pregunta N° 1.1. Siusted se siente motivado con Incentivos, Buenas condiciones
Laborales, Crecimiento profesional y Prestaciones ¢Cual seria otro tipo de
motivacién en su trabajo?

Objetivo: Identificar cuales son otros los tipos de incentivos que la empresa les ofrece a los

empleados para sentirse motivados.

TABLA 1.1: OTRO TIPO DE MOTIVACION

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

Vacaciones

3 29%
Comisiones por venta

2 29%
Capacitaciones

3 24%

TOTAL
8 100%
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GRAFICA 1.1: OTRO TIPO DE MOTIVACION

= Vacaciones = Comisiones por veta = Capacitaciones

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados prefieren el indicador
vacaciones y capacitaciones con el 29% y comision por venta con el 24%. Estos son otros
tipos de motivacion que la empresa les da. Esta frecuencia fue de un total de 8 encuestados.

Interpretacion: A las personas encuestadas les motiva las vacaciones, comisiones por

ventas y a otros las capacitaciones.

e Pregunta N° 2 ¢ Cudles de los siguientes criterios elegiria usted para que exista un
buen clima laboral en la empresa?
Objetivo: Identificar cudles son los criterios que se consideran para que exista un buen

clima laboral en la empresa para la cual trabajan.
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TABLA 2: CRITERIOS PARA UN BUEN CLIMA LABORAL

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Int i6 t lead t
ntegracién entre empleado y gerente 92 34%
Respeto entre compafieros.
P P 70 26%
Reconocimiento por parte de la gerencia
niento porp gerenct 54 20%
Flexibilidad horaria
XIoH ! 32 12%
Infraestructura de trabajo adecuado
21 8%
TOTAL
269 100%

GRAFICA 2. CRITERIOS PARA UN BUEN CLIMA LABORAL

= Respeto entre compafieros.

= Integracion entre empleado y gerente

= Reconocimiento por parte de la gerencia
Infraestructura de trabajo adecuado

m Flexibilidad horaria

Fuente: Tabla y grafica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
Integracion entre empleado y gerente con el 34%, el 26% que debe existir el respeto entre
comparieros, en cambio el 20% dice que debe existir un reconocimiento por parte de la
gerencia, el 12% que flexibilidad horaria y el 8% una infraestructura de trabajo adecuado.
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Interpretacion: Los encuestados manifiestan que para que exista un buen clima laboral
dentro de la empresa debe existir una integracion entre el empleado y gerente, en cambio
el resto manifiesta que, con el Respeto entre comparieros, Reconocimiento por parte de la
gerencia, Flexibilidad horaria y la Infraestructura de trabajo adecuado. Cabe recalcar que

muchos de los encuestados eligieron mas de una opcion.

e Pregunta N° 3 { Qué medios de comunicacion son los més utilizados dentro de la
empresa para comunicarse con ustedes?
Objetivo: Determinar cuales son los medios de comunicacion mas utilizados dentro de la

empresa para comunicarse con los empleados.

TABLA 3: MEDIOS DE COMUNICACION MAS UTILIZADOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Verbal

87 33%
Reuniones

55 21%
e-mail

50 19%
Escrita

42 16%
Murales

19 7%
Intranet

10 4%
TV corporativas

porativ 0 0%
TOTAL
263 100%
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GRAFICA 3. MEDIOS DE COMUNICACION MAS
UTILIZADOS

m e-mail = Murales = Reuniones Intranet = Tvs corporativas. = Verbal Escrita

0%

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador
comunicacion verbal con el 33%, en cambio el 21% manifiesta que es en Reuniones, pero
esta el 19% que se comunica a través de e-mail, existe un 16% que lo hacen de forma
escrita, un 7% por medio de murales, el 4% por intranet y un 0% no utiliza TV corporativas

para com unicarse.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que los medios de comunicacion mas
utilizados para comunicarse con ellos dentro de la empresa es de forma verbal, en cambios
los deméas manifiestan que los hacen a través de Reuniones, e-mail, de forma escrita, a
través de Murales, intranet y la que no utilizan es tvs corporativas. Cabe recalcar que

muchos de los encuestados eligieron mas de una opcion.

e Pregunta N° 4. ¢Cuando lo contrataron le informaron acerca de las politicas que
la empresa posee?

Objetivo: Identificar si al empleado le informaron acerca de las politicas que la empresa

posee.
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TABLA 4: CONOCE LAS POLITICAS DE LA EMPRESA

ALTERNATIVAS FRECUENCIA| PORCENTAJE
Si
183 81%
No
44 19%
TOTAL
227 100%

GRAFICA 4. CONOCE LAS POLITICAS DE LA EMPRESA

=S| = NO

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador Si con
el 81% que manifiestan que cuando lo contrataron si les informaron acerca de las politicas

que la empresa posee pero el 19% manifiesta que cuando los contrataton no les informaron
de las politicas de la empresa .

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que, si conocen las politicas de la empresa.
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e Pregunta N° 5 ¢ Considera usted que se maneja un buen liderazgo dentro de esta
empresa?

Objetivo: Identificar si en la empresa se maneja un buen liderazgo

TABLA 5: MANEJO DE UN BUEN LIDERAZGO

ALTERNATIVAS FRECUENCIA| PORCENTAJE
St 177 78%
N
° 50 22%
TOTAL
227 100%

GRAFICA 5. MANEJO DE UN BUEN LIDERAZGO

=S| =NO

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador Si
Segun los resultados obtenidos el 78% de los encuestados manifiestan que si existe un

buen liderazgo, en cambio el 22% manifiesta que no existe un buen liderazgo.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que si existe un buen liderazgo en la empresa
para cual trabajan y la minoria dice que no existe un buen liderazgo en la empresa en la
que trabajan.
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e Pregunta N° 6 ¢De los siguientes incentivos cuales brinda la empresa para la que
usted labora?
Objetivo: Determinar cuantos son los incentivos que brinda la empresa a los trabajadores

de las farmacias.

TABLA 6: INCENTIVOS QUE BRINDA LA EMPRESA
ALTERNATIVAS FRECUENCIA| PORCENTAJE

Vacaciones

101 38%

Prestaciones sociales

92 34%
Remuneraciones
42 16%
Otro tipo de incentivo
33 12%
TOTAL
268 100%

GRAFICA 6. INCENTIVOS QUE BRINDA LA EMPRESA

® Buenas remuneraciones = Vacaciones

= Prestaciones sociales Otro tipo de incentivo

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Analisis: Los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador vacaciones
con el 38%, el 34% manifiesta que las prestaciones sociales, el 16% las buenas
remuneraciones, pero hay un 12% que es otro tipo de incentivo que reciben de parte de la

empresa
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Interpretacion: Los encuestados manifiestan uno de los mejores incentivos que la empresa
les da son las vacaciones y el resto manifiesta que son las Prestaciones sociales, las
buenas remuneraciones y otro tipo de incentivo. Cabe recalcar que muchos de los

encuestados eligieron més de una opcion.
e PreguntaN°6.1

Si no es ninguno de estos incentivos que la empresa les da buenas remuneraciones,
vacaciones, prestaciones sociales, ¢ Cudles son los tipos otros tipos de incentivos que le

ofrece la empresa?

Objetivo: calcular cuales son los otros tipos de incentivos que brinda la empresa a los

trabajadores de las farmacias.
TABLA 6.1 OTROS TIPOS DE INCENTIVOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA| PORCENTAJE
B t
onos por venta o5 26%
Comisiones por las ventas durante el
mes
8 24%
TOTAL
33 100%

GRAFICA 6.1 OTROS TIPOS DE INCENTIVOS

= Bonos por venta = Comisiones por las ventas durante el mes

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador Bonos
por venta con el 76% y el 24% manifiesta que Comisiones por las ventas durante el mes,
estos son otros tipos de incentivos que la empresa les da.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que otros tipos de incentivos que la empresa

les da son bonos por venta y comisiones por las ventas durante el mes.

e Pregunta N° 7 ¢Dentro de la empresa en la que usted labora, fomentan el trabajo
en equipo?

Objetivo: Identificar si dentro de la empresa fomentan el trabajo en equipo

TABLA 7: FOMENTAN EL TRABAJO EN EQUIPO

ALTERNATIVAS FRECUENCIA| PORCENTAJE
Si
184 81%
NO 43 19%
TOTAL
227 100%

GRAFICA 7. FOMENTAN EL TRABAJO EN EQUIPO

=S| =NO

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador Si con

el 81% que fomentan el trabajo en equipo pero el 19% manifiesta que no fomentan el trabajo
en equipo.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que dentro de la empresa en la que trabajan
si fomentan el trabajo en equipo y la minoria manifiesta que no es fomentado el trabajo en

equipo dentro de la empresa.

e Pregunta N° 8 ¢Cémo valora las condiciones laborales que le brinda la empresa?

Objetivo: Identificar como los trabajadores valoran las condiciones laborales que les brinda

la empresa.
TABLA 8: CONDICIONES LABORALES
ALTERNATIVAS FRECUENCIA| PORCENTAJE
Regul
egulares 2 31%
Buenas
! 70 30%
Muy Buenas
69 29%
Excelente
20 8%
Malas
4 2%
TOTAL
235 100%

GRAFICA 8. CONDICIONES LABORALES

29%

30%

= Malas = Regulares Buenas Muy Buenas m Excelente

Fuente: Tabla y gréafica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados se abrieren al indicador
Regulares con el 31% que son sus condiciones laborales que le brinda la empresa el 30%
manifiesta que son buenas, hay un 29% que dice que nos muy buenas, un 8% que son

excelentes y hay un 2% que manifiesta que son malas.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que las condiciones laborales que da la
empresa para la cual trabajan son regulares, pero hay otra parte que manifiesta que son
buenas, muy buenas, excelentes y otros que son malas. Cabe recalcar que muchos de los

encuestados eligieron mas de una opcion.

e PreguntaN°9 ¢Como evalla las retribuciones que le da su empresa por su trabajo?

Objetivo: Identificar como los empleados evallan las retribuciones que la empresa les da

por su trabajo.

TABLA 9: RETRIBUCIONES QUE DA LA EMPRESA

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Buenas
72 32%
Regulares
71 31%
Buenas
55 24%
Excelente
18 8%
Malas
11 5%
TOTAL
227 100%
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GRAFICA 9. RETRIBUCIONES QUE DA LA EMPRESA

32%

= Malas = Regulares = Buenas Muy Buenas = Excelente

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Andlisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados optan por el indicador muy
buenas con el 32% que manifiestan que las retribuciones que le da su empresa por su
trabajo son muy buenas, el 31% manifiesta que son regulares, un 24% que son buenas, el

8% que son excelentes y un 5% que son malas.

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que las retribuciones que le da su empresa
por su trabajo son muy buenas, pero hay otra parte que manifiesta que regulares, buenas,

excelentes y otros que son malas.

e Pregunta N° 10 ¢ Se siente satisfecho con los beneficios laborales que le brinda la
empresa?
Objetivo: Analizar si los trabajadores se sienten satisfecho con los beneficios laborales que

les brinda la empresa
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TABLA 10: SATISFACCION POR LOS BENEFICIOS LABORALES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si
179 79%
N
© 48 21%
TOTAL
227 100%

GRAFICA 10. SATISFACCION POR LOS BENEFICIOS
LABORALES

=S| =NO

Fuente: Tabla y gréfica disefiadas y elaboradas por el equipo investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos de los encuestados se abrieren al indicador Si
con el 79% que manifiestan que se sienten satisfechos con los beneficios laborales que les

brindan la empresa, pero el 21% manifiesta que No se siente satisfecho

Interpretacion: Los encuestados manifiestan que se sienten satisfechos con los beneficios
laborales que les brindan la empresa y la minoria manifiesta que no estan de acuerdo con
los beneficios laborales que les da la empresa para cual trabajan.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES /RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES.

1. Alanalizar los factores organizacionales se concluye que la motivacion, el clima laboral,
liderazgo y la comunicacién son clave importante dentro de la investigacion, de igual
forma lo son los factores del rendimiento laboral como incentivos, trabajo en equipo,
condiciones laborales, retribuciones y beneficios laborales.

2. Como parte de los factores organizacionales tenemos la motivacién que es un factor
importante para los empleados del sector farmacéutico, en donde ellos se sienten
motivados por las vacaciones y las prestaciones sociales, ya que el resultado fue
significativo con un total de 79 trabajadores encuestados, aunque dentro del
rendimiento laboral las condiciones laborales se dan de manera regular.

3. Los factores del rendimiento laboral mas influyentes en la gerencia son los incentivos
por formar parte de las retribuciones laborales, pues el 100% de los encuestados dieron
una respuesta positiva, y las retribuciones laborales influyen de manera directa en el
rendimiento laboral.

4. Los medios de comunicacion que mas se utilizan en la empresa son las reuniones y
de forma directa la comunicacion verbal, por ser la comunicacién el medio mas utilizado
en las empresas para un mejor trabajo en equipo segun la investigacion.

5. Cuando un empleado esta motivado y tiene buenos incentivos, un buen clima laboral y
buena comunicacion con su jefe el trabajo se hace interactivo y aumenta la
productividad de la empresa. De acuerdo a esta investigacion la respuesta mas alta
gue se obtuvo fue que las condiciones laborales para ellos son regulares, sin embargo
se sienten satisfechos con los beneficios laborales que la empresa les brinda.

6. Dentro del rendimiento laboral como parte de sus actividades diarias los empleados
fomentan el trabajo en equipo, segun la gerencia lo logran a través de la ayuda mutua
entre compafieros.

7. El clima laboral es elemental dentro de todas las organizaciones en vista que la
integracién entre empleados y gerente fomenta el respeto entre todos los compafieros.
Para la gerencia como para los empleados para generar un clima laboral es a través

de la integracion.
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8. Inciden los factores organizacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores del
sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel, Si inciden porque estos estan
involucrados en todas las actividades diarias que realizan los trabajadores dentro de la
empresa.

9. Se identifican los principales factores organizacionales que inciden en el desempefio
de los trabajadores del sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel, Si se identifican
porque todos los factores son de mucha importancia ya que estan directamente

relacionado con el recurso humano que forma parte de las organizaciones.

10. Influyen los factores organizacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores del
sector farmacéutico de la ciudad de San Miguel, Si influyen debido a que los factores
juegan un papel importante dentro de la empresa y por ende el buen manejo de estos
estan estrechamente relacionados con los resultados que los empleados brinden en la

empresa.

5.2. RECOMENDACIONES

1. Continuar creando habitos empresariales en los que se valore el esfuerzo del
trabajador y sobre todo se humanice el trato en la relacién laboral, esto con el fin de
gue el empleado brinde su potencial al maximo en sus labores.

2. Optimizar la comunicacion entre empleados y jefaturas, tomando en cuenta ideas,
opiniones y sugerencias de los empleados, de esta manera se sentirdn integrados
dentro de la empresa.

3. Darle alta relevancia a la infraestructura de la organizacion, esto para la mejora
continua de la realizacién de las actividades diarias para que sean mas eficientes.

4. Continuar con capacitaciones en todas las areas de las empresas farmacéuticas
para que se pueda tener conocimientos y detectar posibles oportunidades de mejora
en las areas de trabajo.

5. Realizar actividades que fomenten el compafierismo dentro de las empresas
farmacéuticas, realizando actividades creativas ajenas al contexto laboral para que
los empleados puedan interactuar entre si y puedan tener un clima laboral

armonioso.
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10.

Monitorear las areas de trabajo a fin de que el empleado tenga lo necesario y trabaje
en el mejor ambiente.

Explotar todas las formas de comunicacién existentes y que estan al alcance de
gerentes y colaboradores a fin de hacer mas dinamicas las formas de comunicacion.
Dar oportunidades de crecimiento interno dentro de las empresas, ya que existen
empleados con experiencia y afios de servicio que conocen el desarrollo de las
actividades sobre el puesto de trabajo.

Mantener siempre esa buena coordinacion de actividades y comunicacién entre el
gerente y trabajador a fin de que no existan barreras que impidan el trabajo en
equipo y el desarrollo de actividades cotidianas.

Motivar al personal a desarrollarse profesionalmente a través de sus estudios
superiores que les permitan incrementar sus conocimientos y desarrollar habilidades

para poner en practica en su trabajo.
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GLOSARIO

Actividad: Actividad es un concepto con varios usos. En su sentido mas amplio,
una actividad es una accién que lleva adelante una persona o una compafiia.
Capacitacion: Como capacitacién se denomina la accién y efecto de capacitar a
alguien. Capacitar, como tal, designa la accién de proporcionarle a una persona
nuevos conocimientos y herramientas para que desarrolle al maximo sus
habilidades y destrezas en el desempefio de una labor.

Clima: Ambiente, conjunto de condiciones que caracterizan la situacién o la
circunstancia que rodea a una persona.

Conflicto: Un conflicto es una lucha o disputa entre dos o mas partes. También
puede significar pelea, enfrentamiento armado o guerra.

Confianza: La confianza es la seguridad o esperanza firme que alguien tiene de
otro individuo o de algo. También se trata de la presuncién de uno mismo y del
animo o vigor para obrar.

Conocimiento: Conocimiento es un conjunto de informacién almacenada mediante
la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), o a través de la introspeccién (a priori).
Cualitativo: El término cualitativo es un adjetivo que proviene del latin qualitativus.
Lo cualitativo es aquello que esté relacionado con la cualidad o con la calidad de
algo, es decir, con el modo de ser o con las propiedades de un objeto, un individuo,
una entidad o un estado

Delimitacién: Delimitacion es la accién y efecto de delimitar. Este verbo hace
referencia determinar los limites de algo.

Desempenfo: Accion y efecto de desempefiar o desempefiarse.

Empresa: Entidad integrada por el capital y el trabajo, como factores de la
produccion, y dedicada a actividades industriales, mercantiles o de prestacion de
servicios con fines lucrativos: prestacion de servicios con fines lucrativos.
Entrevista: es un término que esté vinculado al verbo entrevistar (la accion de
desarrollar una charla con una o mas personas con el objetivo de hablar sobre
ciertos temas y con un fin determinado).

Encuesta: Como encuesta se denomina una técnica de recogida de datos para la
investigacion social. La palabra proviene del francés enquéte, que significa
"investigacion”. Como tal, una encuesta esté constituida por una serie de preguntas

que estan dirigidas a una porcién representativa de una poblacion, y tiene como
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finalidad averiguar estados de opinién, actitudes o comportamientos de las personas
ante asuntos especificos.
Farmacologia: La farmacologia es la ciencia que estudia los productos
farmacoldgicos o sustancias quimicas abarcando los efectos biolégicos, su
composicion, sus fuentes y sus propiedades quimicas. La palabra farmacologia
proviene del griego pharmacon que se refiere a los farmacos y una variante del sufijo
-logos que significa ciencia.
Flexibilidad: Flexibilidad es la capacidad que posee un objeto o una persona de
doblarse sin que exista el riego de que pueda romperse. De igual manera,
flexibilidad es la facultad que posee un individuo para adaptarse a los diversos
cambios que se puede presentar durante su vida o acondicionar las normas a las
distintas circunstancias o cambios.
Formacion: Formacion es el proceso y el efecto de formar o formarse. Esta palabra
procede del latin formatio.
Gerente: Persona que dirige y administra una sociedad mercantil.
Habilidad: EI concepto de habilidad proviene del término latino habilitas y hace
referencia a la mafia, el talento, la pericia o la aptitud para desarrollar alguna tarea.
La persona habil, por lo tanto, logra realizar algo con éxito gracias a su destreza.
Hallazgos: Al acto y resultado de hallar se lo denomina hallazgo.
El verbo hallar, por su parte, alude a descubrir algo o a dar con ello, ya sea porque
se lo estaba buscando o de manera espontanea
Investigacion: Que tiene por fin ampliar el conocimiento cientifico, sin perseguir,
en principio, ninguna aplicacién practica.
Incentivo: Incentivo, del latin incentivus, es aquello que mueve a desear o0 hacer
algo. Puede tratarse algo real (como dinero) o simbolico (la intencién de dar u
obtener una satisfaccién). Para la economia, un incentivo es un estimulo que se
ofrece a una persona, una empresa 0 un sector con el objetivo de incrementar la
produccion.
Indemnizacion: Indemnizacién es el acto y la consecuencia de indemnizar:
propiciar, por lo general a través de dinero, el resarcimiento de un perjuicio o de un
dafio. También se llama indemnizacién al monto o la cosa que se utiliza con este fin
Infraestructura: Conjunto de elementos o servicios que se consideran necesarios
para el funcionamiento de una organizacion o para el desarrollo de una actividad.
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Lider: Lider, del inglés leader, es una persona que actla como guia o jefe de un
grupo. Para que su liderazgo sea efectivo, el resto de los integrantes debe reconocer
sus capacidades.

Logros: El origen etimolégico del término logro que ahora vamos a abordar hay que
exponer que se encuentra en el latin. Y es que deriva de “lucrum”, que puede
traducirse como “usura”. El término logro se emplea con referencia al acto y el
resultado de lograr.

Metodologia: Como metodologia se denomina la serie de métodos y técnicas de
rigor cientifico que se aplican sistematicamente durante un proceso de investigacion
para alcanzar un resultado tedricamente valido. En este sentido, la metodologia
funciona como el soporte conceptual que rige la manera en que aplicamos los
procedimientos en una investigacion.

Muestra: Muestra es una porcion de la totalidad de un fenédmeno, producto o
actividad que se considera representativa del total también llamada una muestra
representativa.

Objetivo: Como objetivo se denomina el fin al que se desea llegar o la meta que se
pretende lograr. Es lo que impulsa al individuo a tomar decisiones o a perseguir sus
aspiraciones. Es sindnimo de destino, fin, meta.

Prestaciones: Prestaciones es el plural de la palabra “prestacion”. Suele referirse
al conjunto de servicios y beneficios que las instituciones, publicas o privadas, tienen
la obligacion legal de brindarle a sus trabajadores.

Problema: Un problema es un asunto o cuestién que se debe solucionar o aclarar,
una contradiccion o un conflicto entre lo que es y lo que debe ser, una dificultad o
un inconveniente para la consecucion de un fin o un disgusto, una molestia o una
preocupacion.

Proyecto: Proyecto es un pensamiento, una idea, una intencién o propdésito de
realizar algo. De un modo genérico, un proyecto es un plan que se desarrolla para
realizar alguna cosa.

Reconocimiento: En el sentido amplio de la palabra reconocimiento es la accién y
efecto de reconocer algo, a alguien, a los otros o de reconocerse a si mismo.
También se dice que dicha accion de reconocer sirve para saber el contenido de
algo y de esa manera examinar mas profunda o detalladamente esa cosa en

particular.
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Rendimiento: La idea rendimiento refiere a la proporcion que surge entre los
medios empleados para obtener algo y el resultado que se consigue. El beneficio o
el provecho que brinda algo o alguien también se conoce como rendimiento.
Respeto: El respeto es un sentimiento positivo que se refiere a la accion de respetar;
es equivalente a tener veneracion, aprecio y reconocimiento por una persona o
cosa. Como tal, la palabra proviene del latin respectus, que traduce ‘atencion’,
‘consideracion’, y originalmente significaba ‘mirar de nuevo’, de alli que algo que
merezca una segunda mirada sea algo digno de respeto.

Resultados: Efecto y consecuencia de un hecho, operacion o deliberacion
Retribucidn: Retribucion, con origen en el latin retributio, es un término que permite
nombrar al pago, estimulo, dispendio, reembolso o gratificacion que una persona
recibe por una determinada tarea o accion

Reunidon: Congregacién de personas o de cosas

Trabajador: Muy aplicado al trabajo.

Trabajo: Como trabajo denominamos al conjunto de actividades que son realizadas
con el objetivo de alcanzar una meta, solucionar un problema o producir bienes y
servicios para atender las necesidades humanas.

Trabajo en equipo: Trabajar en equipo es el esfuerzo integrado de un conjunto de
personas para la realizacion de un proyecto. Trabajar en equipo implica la
coordinacién de 2 a mas personas orientadas para el alcance de objetivos comunes
Vacaciones: Conjunto de actividades que son realizadas con el objetivo de alcanzar
una meta, solucionar un problema o producir bienes y servicios para atender las

necesidades humanas.
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ANEXO 12

Enlace de cuestionario dirigido a Gerentes del sector farmacéutico de la ciudad de
San Miguel: https://forms.gle/gem5PQCj18]kAhx57

UNIVERSIDAD GERARDO BARRIOS
Facultad de Post Grado y educacion
continua. Cuestionario dirigido a los
Gerentes del Sector Farmaceutico de la
ciudad de San Miguel

*Qbligatorio

MNombre de la Farmacia *

Tu respuesta

Genero
(O m™asculino

() Femenino

Edad

22-32

33-43

44-54

55 o mas

O0O0O0

Para implementar la motivacion laboral cuales de los siguientes criterios
considera usted aplicables dentro de la empresa *

Politica de incentivos
Capacitaciones

Facilitan la formacion académica

0o0o0

Reconocimiento de logros
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;Que acciones por parte de la gerencia contribuyen a generar un mejor clima
laboral entre los empleados? *

D Crean un ambiente de confianza entre el gerente y el empleado
Hacen sentir a sus empleados que son escuchados

Potencian |a formacion

Fomentan la competencia sana

Implementan proyectos de responsabilidad social

Implementacion de programas de aprendizaje y desarrollo

O0000

La comunicacion interna es clave para un buen funcionamiento dentro de la
empresa Y la correcta gestion del recurso humano ;jque medios son los mas
utilizados dentro de la empresa? *

e-mail

Periddicos murales
Reuniones

Intranst

Verbal

Escrita

OO0 0000
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;Como un empleado puede convertirse en un buen lider? *

Actitud optimista

Habilidad de resolucidn de problemas
Motivacion personal

Habilidades para mantener la calma
Confiabilidad

Trabajo en equipo

0000000

Conocimiento de la industria

;Ofrecen algun tipo de incentivo para sus empleados? si, no, cuales *

Tu respuesta

:iMencione cuales son las formas en que se fomenta el trabajo en equipo por
parte de los empleados? *

Tu respues

;Considera usted que los empleados tienen retribuciones laborales en sus areas

de trabajo? *

QO si
ONO

;Cuales son las condiciones laborales que se manejan con los empleados? *

Tu respuesta

;Los empleados cuentan con algun tipo de beneficio laboral? si, no, cuales *

Tu respuesta
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;Se dan conflictos dentro de la empresa por parte de los empleados? *

QO s
O No

‘m G Pdginaldel

ANEXO 13

Enlace del cuestionario dirigido a los trabajadores del sector farmacéutico de la
ciudad de San Miguel: https://forms.gle/5meJ94pWWFc3HLGWS8

UNIVERSIDAD GERARDO BARRIOS
Facultad de Post Grado y educacion
continua. Cuestionario dirigido a los
trabajadores del sector farmaceutico de
la ciudad de San Miguel.

Indicacidn: seleccione la respuesta que considere conveniente segdn su experiencia en su
trabajo.

*0Obligatorio

MNombre de la farmacia *

Tu respuesta
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Genero

(O Masculino
(O Femenino

Edad

O 2232
O 33-43
(O 4a-54
(O 55o0mas

:En qué tipo de circunstancias usted se siente motivado por su trabajo? *

[J crecimiento profesional

[J incentivos

[] Buenas condiciones laborales

[J Prestaciones

Cuales de los siguientes criterios elegiria usted para que exista un buen clima
laboral en la empresa. *

[C] Rrespeto entre compafieros.
Integracidn entre empleado y gerente
Reconocimiento por parte de la gerencia

Infraestructura de trabajo adecuado

oo00

Flexibilidad horaria

;Que medios de comunicacion son los mas utilizados dentro de la empresa para
comunicarse con ustedes? *

e-mail

Murales
Reuniones
Intranet

Tvs corporativas

Verbal

0000000

Escrita
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¢ Cuando lo contrataron le informaron acerca de las politicas que la empresa
posee?

O si
) Mo

JConsidera usted que se Maneja un buen liderazgo dentro de esta empresa? *

O si
OND

De los siguientes incentivoes ; cuales brinda la empresa para la gue usted labora?

[[] Buenas remuneraciones
[[] wacaciones
[[] Prestaciones sociales

Otro tipo de incentivo

;Dentro de la empresa en la que usted labora, fomentan el trabajo en equipo? *

O si
O nwo

;Como valora las condiciones laborales que le brinda la empresa? *

Malas
Regulares
Buenas
Muy Buenas

Excelente

o000
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;Como evalua las retribuciones que le da la empresa por su trabajo? *

|:| Malas

Regulares
Buenas

Muy Buenas

O
O
O
O

Excelente

;Se siente satisfecho con los beneficios laborales que le brinda la empresa? *

O si
O nNo
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