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RESUMEN

El clima laboral es la consecuencia de la combinacion de diferentes factores
individuales y de grupo que influyen en la ejecucién de la actividad de los
trabajadores en las organizaciones. En este sentido, esta exploracion presenta
la investigacion sobre la conexiébn entre estos angulos en la empresa
farmacéutica Labovida S.A. de la ciudad de Guayaquil, Ecuador.

La relacién entre clima laboral y la productividad se resuelve bajo los parametros
de confianza de Spearman. Mediante la técnica de Likert, se disecciona la
frecuencia de los factores comunicados por las mediciones: comunicacion,
autonomia y motivacion; referentes del ambiente de trabajo y rentabilidad
laboral, adecuacion laboral y desempefio; identificado con la productividad del
trabajo.

A partir del analisis de los resultados de la exploracion, se resuelve que el clima
laboral visto por los trabajadores de la organizacion se evalla como desfavorable
y tiene gran impacto en la productividad del trabajo. Por ende, el clima laboral es
un componente clave en la productividad de los trabajadores de la empresa
farmacéutica Labovida, de esta manera se concreta como la razén suficiente
para implementar estrategias y acciones para mejorar o fortalecer el clima
laboral.

El presente trabajo fusiona un conjunto de estrategias de motivacion, para
impactar de manera positiva en la productividad de la empresa y del personal,
por medio de planes de accidn para mejorar las conexiones, relaciones, percibir
el esfuerzo e incrementar positivamente y progresivamente los resultados
obtenidos. Ademas, las conexiones relacionales Utiles se elevan para avanzar
en el lugar de trabajo, la fraternidad, la cooperacion, aumentar la sensacion de
tener un lugar y prosperidad e incrementar la eficiencia de la organizacion
Labovida S.A., son claves para ser competitivos en el mercado.

Palabras claves: clima laboral, productividad laboral, correlacién,
estrategias motivacionales.



ABSTRACT

The work environment is the consequence of the combination of different
individual and group factors that influence the execution of the activity of workers
in organizations. In this sense, this exploration presents research on the
connection between these angles in the pharmaceutical company Labovida S.A.
from the city of Guayaquil, Ecuador.

The relationship between work climate and productivity is resolved under
Spearman's confidence parameters. Using the Likert technique, the frequency of
the factors communicated by the measurements is dissected: communication,
autonomy and motivation; referents of the work environment and labor
profitability, labor adequacy and performance; identified with labor productivity.

From the analysis of the results of the exploration, it is resolved that the work
climate seen by the workers of the organization is evaluated as unfavorable and
has a great impact on work productivity. Therefore, the work environment is a key
component in the productivity of the Labovida pharmaceutical company workers,
in this way it is specified as the sufficient reason to implement strategies and
actions to improve or strengthen the work environment.

This work merges a set of motivation strategies, to positively impact the
productivity of the company and staff, through action plans to improve
connections, relationships, perceive the effort and positively and progressively
increase the results obtained. In addition, useful relational connections are raised
to advance in the workplace, fraternity, cooperation, increase the feeling of having
a place and prosperity and increase the efficiency of the organization Labovida
S.A., are key to being competitive in the market.

Keywords: organizational climate, labor productivity, correlation,
motivational strategies
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Introduccidn

Se determina que el entorno laboral tiene un efecto significativo en el desempefio de
los trabajadores de forma positiva 0 negativa. La mayor parte de las personas pasan
el 50% de sus vidas dentro de ambientes interiores, por lo que sus emociones,
acciones, destrezas y desempefio son afectados (Cuadra Peralta, Alejandro; Veloso
Besio, Constanza, 2007, pags. 43-58).

Conseguir resultados éptimos de los trabajadores y el incremento de la productividad

es la consecuencia de adecuar el entorno donde se desarrollan y realizan sus
actividades de trabajo. Un mejor entorno fortalece e impulsa al personal a aumentar
su productividad. La insatisfaccion, el clima laboral y el entorno fisico tienen un papel
fundamental en la productividad de los empleados. (Cuadra Peralta, Alejandro; Veloso
Besio, Constanza, 2007)

Es asi que, la evaluacion de clima laboral es un proceso que se implementa como eje
estratégico dentro de las organizaciones ya que el talento humano es el intangible
diferencial y el de mayor valor para las compafias.

Con la medicion de clima laboral, los directivos buscan estrategias para ser mas
competitivos, aprovechar las ideas, propuestas o mejoras que se evidencien en este
proceso que les permita crecer ser innovadores y sobre todo mas productivos. La

productividad es una de las principales preocupaciones de las empresas.

El presente trabajo de investigacion se realizara en La empresa farmacéutica
ecuatoriana LABOVIDA S.A. Empresa que ha sido creada con la finalidad de
investigar y generar productos de alta calidad que contribuyan al mejoramiento

continuo de la salud de todos los ecuatorianos. (Laboratoriovidasa, 2019)



llustracién 1. Grupo Labovida

Labovida S.A.
“Amor por la Vida”

Fuente: Labovida S.A.

Se inici6 en el afio de 1997 fabricando y comercializando medicamentos genéricos, a
través de los afos expandié su mercado logrando fabricar medicinas de marca y

genericos.

La empresa farmacéutica LABOVIDA S.A cuenta actualmente con 350 colaboradores,
y tiene como vision llegar a ser la mas grande corporacion dentro de la industria
Farmacéutica en Ecuador, brindando siempre a los clientes (Médicos - Pacientes), el
mejor producto a través de continuos procesos de desarrollo humano, social y

tecnologico.

Pero, a pesar del gran potencial de crecimiento y liderazgo en el mercado; LABOVIDA
S.A presenta inconvenientes generados principalmente por la rotacion de su personal
que incluye operadores, supervisores, visitadores médicos, vendedores e

impulsadoras del distrito norte, sierra, austro.
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La insatisfaccion de los empleados, traerd un mal rendimiento y en consecuencia
repercutird en cémo ven los clientes a la empresa, puesto que los trabajadores, en el
caso de servicios y comercializacion, son los que tienen el contacto directo con los
consumidores, lo que una baja motivacion puede repercutir en mala atencién y no

cumplimiento de objetivos. (Brancato, Bernado, 2011, pag. 11)

Tomando como base el contexto antes descrito, se busca en el presente estudio, la
asociacion entre el clima laboral y su influencia en la productividad de los
colaboradores de la empresa farmacéutica Labovida. S.A.; bajo los parametros de
interdependencia de Spearman.

A través de la metodologia de Likert, se analiza la incidencia de las variables
expresadas mediante las dimensiones: comunicacion interpersonal, autonomia para
toma de decisiones y motivacion; referentes del clima laboral y productividad laboral,

eficacia y eficiencia laboral; relacionadas con la productividad laboral.

Se espera implementar en base a diagndstico de necesidades, estrategias para

contribuir a la mejora del entorno laboral y consecucién de los objetivos corporativos.

Para el desarrollo del estudio se han construido cuatro capitulos organizados
sisteméticamente para sustentar la correlacion de estos factores, comprender la
problematica actual y el establecimiento de una alternativa de solucién a la dinAmica

interna del rendimiento de los trabajadores.

El primer capitulo describira y analizara las directrices tedricas y conceptuales de las
variables de estudio: clima laboral y productividad. El segundo capitulo describira los
parametros metodologicos de investigacion, poblacion y muestra. El tercer capitulo
expondra los resultados obtenidos de la aplicacion de técnicas e instrumentos de
investigacion y el cuarto capitulo detallara la propuesta compuesta por estrategias
motivacionales desarrolladas a partir de la identificacion previa de las necesidades de
los colaboradores de la empresa.

11



CAPITULO I. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1 Marco de referencia de la investigacion

Los recursos humanos son vistos como un factor esencial para el avance de las
asociaciones, las organizaciones ponen un esfuerzo extraordinario para satisfacer los
deseos y las necesidades de expertos y laborales de sus trabajadores, al igual que
para lograr un lugar de trabajo que les permita niveles superiores de desempefo
(Pérez Herrera, 2014).

1.2Clima Laboral
La variable principal de andlisis dentro de la investigacion es el clima laboral que
creara una forma exhaustiva de lidiar con los elementos que impactan el avance de la

fuerza laboral y la organizacion.

El clima laboral alude a entorno en donde un individuo desempefia su trabajo y decide
las conexiones de la asociacion con el personal de la organizacién e incluso con

proveedores y clientes.

1.2.1 Definiciones del Clima Laboral

“El clima laboral también conocido como clima organizacional, es un concepto
prestado de clima en el sentido figurado” (Gan & Berbel, 2011). De este concepto se
podria decir que aplicado a una empresa pueden darse diversidad de climas laborales,

al igual que en un poblado, una ciudad o un pais.

Gellerman (1960) refiere que clima es el "caracter" de una compaiiia e hizo una lista

de cinco pasos para analizarlo:

e Es importante distinguir a los individuos en la asociacion cuyas mentalidades
son significativas.

e Estudar alas personasy descubrir cuales son sus objetivos, estrategias y lados
vulnerables.

e Se deben analizar los desafios econémicos a los que se enfrenta la compafiia

en términos de decisiones de politicas
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e Se deben analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la compafia
en términos de inversion.
e Es fundamental coordinar la construccion de factores compartidos en lugar de

sumar todas las partes para adquirir un conjunto de ellas.

Forehand y Von Gilmer (1964) manifesto que las cualidades que representan una
asociacion y que las reconocen de diferentes asociaciones, sufren moderadamente

después de algun tiempo e impacta la conducta de los individuos en la asociacion.

Talcott Parsons (1966) sostuvo que las asociaciones eran un subsistema de la
sociedad y sefialaron las complejas conexiones institucionales de las asociaciones

con la sociedad.

Litwin y Stringer (1968) Considerdé que la atmosfera jerarquica se refiere a los
impactos abstractos aparentes del marco adecuado y el estilo de los supervisores, al
igual que otros factores ecoldgicos significativos en las perspectivas, convicciones,
cualidades e inspiraciones de las personas que trabajan en una asociacion. Dejan en
evidencia que el estilo de los ejecutivos dentro de una organizacién es clave en la
impresion de la atmdsfera del equivalente, ya que a través de él los trabajadores se
ubicaran dentro de un marco abierto o cerrado, participativo o no participativo,

aceptando su cumplimiento como Una fuente de perspectiva y ejecucion del trabajo.

Taguiri (1968) ofrecio varios sinénimos tales como: atmésfera, condiciones cultura y
ecologia para hacer referencia al clima laboral mismo que definia como "Una
naturaleza de sufrimiento moderado de la condicién interior de una asociacién que sus
individuos experimentan e impactan en su conducta, y puede representarse hasta las

estimaciones de un arreglo particular de cualidades o rasgos de la asociacion”.

El clima laboral puede modificarse para mejor o peor en funcién de posturas claves
como la entrada de un colaborador nuevo, administracibn nueva, tecnologia y
procedimientos o debido a pugnas no resueltas; asimismo, puede contar con una
cierta estabilidad si los cambios se realizan de forma gradual y bien planificada
(Taguiri, 1968).
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El lugar de trabajo tiene la ventaja de fomentar la comprension de la circunstancia
interna de la organizacion o asociacion, asi como aclarar las respuestas de las
reuniones a los horarios, estandares, reglas y arreglos impuestos por la administracion
(Taguiri, 1968).

Influye legitimamente en el nivel del deber, al igual que el nivel de prueba reconocible
con la asociacion por parte de las personas o representantes, al darse cuenta de que
si las personas que trabajan dentro de una organizacion no reflejan tener una "camisa

puesta”, lo mas probable es que su lugar de trabajo sea degradado (Taguiri, 1968).

El lugar de trabajo esta influenciado por algunos factores auxiliares, entre ellos
podemos hacer referencia a los enfoques, el estilo de administracion y los disefios de
la junta, empleando y terminando los marcos; el avance y la portabilidad utilitaria, entre
otros, y esto, por tanto, puede verse influido por el lugar de trabajo (Taguiri, 1968).

1.2.2 Beneficios de un Clima Laboral positivo

1. Comentarios: se refiere al aprendizaje de nuevos datos sobre uno mismo, otros,
procesos grupales o dinamicas organizacionales, datos que la persona no tuvo en
cuenta activamente antes. La retroalimentacién se refiere a actividades y procesos
qgue reflejan una imagen objetiva del mundo real. EI conocimiento de esa nueva
informacion puede conducir a cambios si la retroalimentacién no es amenazante. La
retroalimentacion es prominente en intervenciones tales como consultoria de
procesos, reflexion organizacional, capacitacion sobre sensibilidad, orientacion y
asesoramiento, y retroalimentacion de encuestas (Sandoval Caraveo, Maria del
Carmen, 2004).

2. Conciencia de cambiar estandares socioculturales actuales o estandares inutiles.
Las personas cambian regularmente su conducta, perspectivas, valores, etc., cuando
se vuelven conscientes de los cambios en los estandares que ayudan a decidir su
conducta. Por lo tanto, la conciencia del nuevo estandar tiene un potencial de cambio,
sobre la base de que el individuo alterara su conducta para ajustarlo a los nuevos

estandares. (Sandoval Caraveo, Maria del Carmen, 2004).
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3. Mayor interaccion y comunicacion: El aumento de la interaccion y la comunicacion
entre individuos y grupos, en si mismos, puede provocar cambios en las actitudes y el
comportamiento. Por ejemplo, Homans sugiere que una mayor interaccion conduce a

un aumento de los sentimientos positivos.

4. Encuentro: El término alude a sacar a la superficie y tender a contrastes en
convicciones, emociones, perspectivas, cualidades o estandares, para expulsar

obstaculos a una colaboracion exitosa.

El encuentro es un procedimiento que efectivamente intenta reconocer los contrastes
genuinos que estan "interrumpiendo el flujo general’, para exponer esos temas y
trabajar en ellos de manera productiva. Existen numerosos obstaculos para el
desarrollo y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no se observan y analizan

eficazmente.

El enfrentamiento es el establecimiento de la mayoria de las intercesiones de
compromiso, por ejemplo, la formacién de grupos intergrupales, el apaciguamiento de
los forasteros y la organizacion del trabajo.

5. Educacion: se refiere a actividades disefiadas para mejorar lo siguiente:

e Conocimientos y conceptos
e Creencias y actitudes anticuadas

e Las habilidades.

6. Participacion: Se refiere a actividades que aumentan el nimero de personas a las
gue se les permite involucrarse en la resolucién de problemas, el establecimiento de
objetivos y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacion
aumenta la calidad y la aceptacion de las decisiones, la satisfaccion laboral y
promueve el bienestar de los empleados. La participacion es el mecanismo principal
gue sustenta los circulos de calidad, las organizaciones colaterales, los programas de
calidad de vida en el trabajo (CVT, por sus siglas en inglés), la formacién de equipos,
la retroalimentacion de encuestas y las juntas de confrontacién de Beckhard. Es muy
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probable que la participacion desempefie un papel en la mayoria de las intervenciones
de DO (Sandoval Caraveo, Maria del Carmen, 2004).

Los significados del clima laboral aclaran que:

1.- El clima alude a los atributos del lugar de trabajo. Estas cualidades son vistas

legitimamente o implicitamente por los trabajadores que trabajan en esa condicion. -

2.- El ambiente repercute en la conducta laboral.

La atmosfera es una variable que media entre los componentes del marco jerarquico
y la conducta individual. Estos atributos de la asociacion son generalmente perpetuos
después de un tiempo, varian comenzando con una asociacion, luego con la siguiente
y comenzando con un segmento y luego con el siguiente dentro de una organizacion

similar (Sandoval Caraveo, Maria del Carmen, 2004)

1.2.3 Importancia de un buen clima laboral

Establezca los parametros de la atmdésfera autorizada como un elemento decisivo
para la mejora de la organizacién, es importante establecer el impacto en los
componentes que cooperan en la condicidn comercial. Para desarrollar el grado de
impacto del lugar de trabajo en el avance del profesorado y la organizacién como regla
general, se aplican formularios de evaluacién que incorporan factores de ocurrencia
(Vilema, Maria, 2018)

1.2.4 Factores de incidencia del clima laboral

1.2.4.1 Pardmetro

1.- Laidentidad del personal: Nivel en el que el personal se identifica con la empresa.
2.- Enfasis en el grupo: avance o desarrollo de actividades grupales.

3.- Orientacién de las personas: Nivel de integracion del personal en la toma de
decisiones gerenciales.

4.- La composicion de las unidades: Nivel de promocion del trabajo coordinado e

independiente entre unidades o grupos de trabajo.
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5.- Control: Nivel en el que se aplican las normas internas para controlar las acciones
del personal.

6.- Pasividad contra el riesgo: Nivel a través del cual la empresa alienta al personal a
ser agresivo, innovador y arriesgado.

7.- Parametros para recompensar el trabajo: Nivel en el que se administran las

recompensas, ya sean financieras o de reconocimiento.

Estos componentes de impacto en el lugar de trabajo estan en la razén del avance del
instrumento de estimacion que se aplica a la organizacién, que a través de su
evaluacion permite establecer la conexion entre el lugar de trabajo y la ejecucion del
trabajo actual, con este primer hallazgo de arreglos, Se crean pautas y técnicas que
permiten a la asociacion mejorar su giro de eventos. (Macario de Paz, Freddy Isaaz,
2018).

1.2.5 Caracteristicas del Clima Laboral
Para dimensionar objetivamente la definicion del clima laboral, es esencial analizar

sus caracteristicas, para contrastar el enfoque tedrico con la realidad de la empresa:

1.- El clima laboral se refiere a los atributos del entorno laboral, y puede ser interno o
externo. En otras palabras, es el entorno fisico de trabajo (oficinas y puntos de
operacion) en el que se desarrollan las relaciones entre los comparieros de trabajo y
con los miembros de la gerencia. A esto se suman clientes y proveedores que

mantienen una comunicacion constante con la organizacion. (Cénclaves, Alexis 2010)

2.- Las caracteristicas del clima laboral pueden ser percibidas directa o indirectamente
por el personal que opera en este entorno. El resultado de la interrelacién de factores
internos como la comunicacion y la disciplina son identificables y se muestran como
las principales caracteristicas de la organizacion en la construccion del entorno para

el desarrollo del personal. (Cénclaves, Alexis 2010)

3.- El clima laboral tiene una influencia directa en el comportamiento del personal. Es
decir, el entorno de la empresa es la base a través de la cual el personal realiza sus
actividades laborales, segun su estructura y el desempefio del trabajador. (Cénclaves,
Alexis 2010)
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4.- El clima laboral Es un factor que intercede en la intercesion entre los componentes
del marco jerarquico y la conduccion de la fuerza de trabajo. En esta linea, el lugar de
trabajo se convierte en el componente de impulso que formaliza las asociaciones

laborales con las estrategias, normas y reglas de mejora de la asociacion.

1.2.6 Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones del clima laboral estructuran la razén para evaluar los componentes
que impactan el avance de la organizacion. Las categorias en las que se separa el
clima laboral forman el punto de vista de la conexién que este factor aplica dentro de

la organizacion.

llustracion 2. Dimensiones del clima laboral

Clima Laboral

|
I | I

Comunicacion pa?allj}g?grrnn;ade Motivacion
interpersonal edleanes laboral
Omnidireccional| — Igualdad Reconocimiento

— Gratificacién

Elaborado por: El autor

El clima laboral depende de la organizacién de la empresa, ya que es responsable de
desarrollar las estrategias y reglas para la mejora jerarquica que, por lo tanto, daran

forma a la conducta de los colaboradores.

El marco del clima laboral se asocia con tres componentes que producen la conducta

del personal. Estos son; comunicacion interpersonal, autonomia en toma de
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decisiones e inspiracién siendo estos los punteros fundamentales de los elementos

del desarrollo empresariales. (Garcia Solarte, 2009)

Comunicacion Interpersonal

La comunicacion interpersonal, es una forma significativa de conectar al colaborador,
el grupo de trabajo y la organizacion. Es béasico producir y actualizar habilidades
relacionales efectivas para mejorar el logro de los objetivos de la asociacion. La
comunicacion es una de las bases para la mejora constante de las formas de negocio,
ya que a través de esto establece una conexion de correspondencia ideal entre los
trabajadores y la junta, y sus resultados se reflejan en la eficiencia y la ejecucion de
la asociacién. Esta es la razon por la que su estimacion es sobrenatural para producir
una imagen de la conducta interna de la organizacion y sus totales, es decir, pensar

en la comunicacion con el tema coherente del clima laboral. (Garcia Solarte, 2009)

Autonomia

Es el grado de oportunidad que el colaborador puede tener en cuestiones dinamicas
y de abordaje. La independencia es la capacidad del personal para controlar sus
circunstancias laborales. Dependiendo de la organizacion y el negocio, la
independencia del trabajador incluye una opcién en la seleccibn de empresas,
procedimientos o clientes. En general, solo la fuerza laboral de la administracién
aumenta los niveles elevados de autogobierno, lo que deja a diferentes individuos de
organizaciones de nivel inferior en lugares de negociacién que resultan en una
subestimacion. La independencia es importante cuando se trata de ampliar el deber,
la confianza y la inspiracion de los colaboradores, a través del fortalecimiento del

personal, lo que les permite elegir su vida laboral. (Garcia Solarte, 2009)

Motivacion Laboral

Es el estimulo que lleva a una persona a elegir o realizar una accién entre las opciones
gue surgen en un determinado contexto. Para alcanzar altos niveles de motivacion, es
necesario un analisis previo, ya que las percepciones son diferentes entre las
personas que definen las expectativas individuales, por lo tanto, su relacion con la
empresa lleva tiempo. Medir y evaluar la motivacion es esencial para diagnosticar la
organizacion en torno al clima laboral y la influencia que tiene en el desempefio de los
trabajadores. (lllanes, P. , 1999)
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1.2.7 Herramientas de diagnostico

La estimacion del clima laboral a través de instrumentos, se centra en la
representacion e investigacion de los componentes internos formales e informales que
afectan la conducta de los trabajadores, a la luz de los discernimientos y perspectivas
que tienen en funcion de la atmosfera de la organizacion y que interceden en su
trabajo. inspiracion. Desde este punto de vista, la motivacion detras de la evaluacion
es completar una determinacion sobre la observacion y la mentalidad de la empresa
en cuanto al clima laboral, explicitamente en las medidas que se ajustan a la
organizacion; Por lo tanto, los elementos extraordinarios que representan la
asociacion pueden distinguirse dependiendo de las perspectivas y la impresion de los
trabajadores, cuya frecuencia esta rodeada por los acontecimientos, la rentabilidad y

la ejecucién de la asociacion. (Gibson, J. L., lvanovich, J. M. y Donnelly, J. H., 1994)

1.2.8 Escala de Likert

Dessler (1976), establece que para Likert el clima laboral es una variable mediadora
entre algun tipo de preparacion administrativa o programa de preparacion y ejecucion
o cumplimiento administrativo. Likert desarroll6 una hipétesis de clima laboral llamada
"marcos autoritarios” que nos permite imaginar la idea de las atmodsferas
contempladas y sus factores en términos de causa - impacto. En este modelo, se
expresa que la conducta de un individuo depende del reconocimiento que tiene de la
atmosfera jerarquica en la que se encuentra. Para comenzar, permite reconocer en
gué marco de ejecutivos tiene una asociacion un lugar, segun los atributos jerarquicos
y de ejecucién de la asociacion, y el segundo, alienta a demostrar los contrastes entre
los marcos de ejecutivos para cuantificar su temperamento. Likert ordena los marcos
ejecutivos en cuatro reuniones: 1. Tirania de explotacion; 2. Dictadura paternalista; 3.

Advertencia y, 4. Participativo.

Los marcos 1y 2 se comparan con una atmésfera cerrada, donde hay una estructura
inflexible, por lo que la atmosfera es horrible; Por otro lado, los marcos 3 y 4 se
identifican con una atmaosfera abierta con una estructura adaptable, lo que favorece
una buena atmoésfera dentro de la asociacion. En este sentido, para Likert, la
atmosfera es multidimensional, y comprende ocho medidas: técnicas de orden,

poderes inspiradores, formas de correspondencia, impacto, dinamicos, disposicion,
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control y objetivos de ejecucion. mejora. Cada uno de estos componentes se relne
para dar forma a una atmosfera especifica que impacta notablemente la conducta de

las personas en la asociacion. (QuestionPro, 2019)

1.3 Productividad

Al principio, se consideraba que el grado de comprension e informacion que tenia un
individuo eran perspectivas que decidian la ejecucion de su actividad. No obstante, y
después de un tiempo, los examenes creados en el entorno de expertos han
establecido que las diferentes cualidades relacionadas con el caracter de un
especialista pueden impactar de manera enfética o adversa los ejercicios que realizan
dentro de su entorno de trabajo. del caracter de una persona, ya que sus capacidades,
habilidades y estandares impactan directamente en la forma en que completan sus
ejercicios dentro del entorno de trabajo, al igual que la informacion que se puede
obtener después de un tiempo, razén por la cual no se puede imaginar que lo solitario
gue sabe el individuo y su grado de conocimiento son las cualidades que anticipan la

ejecucion de su actividad.

Por lo tanto, mientras se anticipa la ejecucion de la actividad de las personas que
trabajan dentro de la organizacion, es esencial considerar no solo el nivel de
conocimiento y su conocimiento, sino también los puntos de vista que son parte de su
caracter y el descubrimiento de que se produce correspondiente al ambiente de
trabajo que emerge en la asociacion. (Cuadra Peralta, Alejandro; Veloso Besio,
Constanza, 2007)

1.3.1 Dimensiones de la Productividad

Con respecto a las mediciones que forman parte de la ejecucion de la actividad de un
individuo, se han realizado diferentes examenes, entre los cuales el realizado por
Prado es uno de los mas completos que mantiene que esta variable esta

interrelacionada con tres perspectivas que se pueden encontrar en la siguiente matriz:
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Tabla 1.

Dimensiones de la Productividad

Dimensiones

Correspondencia

Efectividad

La efectividad es la conexion entre activos y articulos
dentro de un marco de tiempo con respecto a la calidad,
es decir, la conexion entre la cantidad de productos
creados y la cantidad de activos utilizados. La eficiencia
en el elemento de la habilidad humana es idéntica a la
ejecuciéon, desde un punto de vista deliberado, un
trabajador es visto como lucrativo cuando utiliza una
cantidad de contribuciones a un plazo determinado y
obtiene el limite de la mercancia. En este sentido, la
capacidad humana es el componente decisivo de la
eficiencia, ya que trata con diferentes elementos de la

creacion.

Cumplimiento de metas

Es la razén por la cual se construye como la
satisfaccion de los ejercicios del personal, estimando
los activos utilizados frente a los modificados, lo que
genera el nivel en el que las fuentes de informacion se

utilizan y se convierten en servicios y bienes.

Eficiencia

Evalla la rentabilidad de la fuerza laboral en sus
ejercicios de cambio de productos y disposicion de
servicios. Esta evaluacion considera la calidad y la
cantidad utilizada, para satisfacer al cliente o afectar el

mercado.

Fuente: (lllanes, P., 1999)

Por lo tanto, es fundamental

tener en cuenta que estas tres medidas condicionan la

ejecucion del trabajo de un individuo, que ademas se ve afectado por varios elementos

gue son parte del lugar de trabajo, razén por la cual una organizacién desea mediar

en estos factores.

Es importante reflexionar sobre estos angulos antes de ejecutar cualquier tipo de

movimiento o procedimiento, con el objetivo de mejorar la presentaciéon de sus
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representantes, su grado de creacion y, por lo tanto, su desarrollo en la division del
mercado en la que tienen un lugar. (Vasquez, 2017)

1.3.2 Medicion de la Productividad

La estimacion de la productividad, es un procedimiento completo para adquirir un
indicador cuantitativo y subjetivo del nivel de viabilidad de los ejercicios realizado por
cada uno de sus trabajadores y la forma en que estos ejercicios se suman para cumplir

con los destinos expresados. por la organizacion.

La estimacion de ejecucién es un movimiento que debe completarse considerando
reglas cruciales que permiten obtener un esquema exhaustivo de los ejercicios
realizados por los trabajadores y como contribuyen al logro de los destinos

autorizados.

En consecuencia, es basico que los marcos utilizados para medir la ejecucion del
trabajo sean pertinentes, imparciales, confiables, privados, constantes y relacionados
con los resultados que se desean lograr en una fase dada de la realidad. Es esencial
hacer referencia a eso para que la estimacion de la ejecucion y la utilizacién de un
marco sean satisfactorias, es importante considerar los atributos de la organizacion y
Su asociacion, ya que cada caso cumple condiciones especificas y reacciona a

diferentes ejercicios. (Stephen, Robbins;Timothy A. Judge, 2009)

1.3.3 Revision tedrica sobre las perspectivas humanas de la productividad

La rentabilidad autorizada es el objetivo principal de los supervisores y su deber
(Robbins y Judge, 2009). Los activos son supervisados por individuos que ponen cada
uno de sus esfuerzos en entregar mercaderia y emprendimientos de manera efectiva,
mejorando progresivamente dicha creacion, con el objetivo de que cualquier
intercesién para mejorar la rentabilidad de la asociacién tenga su inicio en los
individuos (Singh, 2008).

Los individuos son parte de una asociacion cuando su movimiento en ella contribuye
legitima o implicitamente al logro de sus propios destinos, independientemente de que
sean materiales o irrelevantes (Vroom y Deci, 1992; Parra, 1998). Chiavenato (2009,

p. 252) alude a que existen "tres factores que deciden la inspiracion de un individuo
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para crear": los objetivos singulares, la aparente conexion entre la alta rentabilidad y
el cumplimiento de los objetivos individuales, y la vision de la capacidad individual de

creacion. impactar el propio nivel de eficiencia de Chiavenato.

Del mismo modo, los individuos con sus actividades intentan lograr ciertos destinos u
objetivos que son criticos para ellos, uno de estos objetivos es el movimiento
monetario, que habla de una parte significativa en la actividad publica de cada persona
(Perea, 2006).

Por otra parte, la asociacién debe adaptarse a las necesidades y deseos de los
individuos como criaturas individuales y los requisitos y deseos de las reuniones, con
los requisitos y deseos de la asociacion. Esto se logra, facilitado con reuniones y

personas, para obtener la cooperacion y la viabilidad necesarias.

Asimismo, los individuos de una asociacion tienen practicas individuales y colectivas,
por lo que obtienen resultados individuales y colectivos. De esta manera, las personas
que trabajan de forma independiente obtienen un resultado o una rentabilidad

individual, cuyo total no sera realmente equivalente al obtenido por la reunion.

Por lo tanto, la eficiencia del factor humano es un componente clave para lograr los
objetivos de las asociaciones, su exhibicién financiera y su inmutabilidad después de
un tiempo, por lo que la naturaleza de sus RR.HH., los marcos de trabajo, los enfoques
y la cultura de la asociacion son imperativos. por su apoyo y mejora (Marchant, 2006;
Quijano, 2006).

Por lo tanto, los pioneros de la asociacion deben reconocer aquellos elementos que
impulsan a los individuos a ser mas efectivos y beneficiosos (Jones y Chung, 2006).
De tal manera, Tolentino (2004) recomienda que la rentabilidad es la secuela de la
congruencia y verbalizacidbn entre innovacion, RRHH, asociaciébn y marcos,
supervisados o gestionados por individuos o viabilidad, dieron que la combinacion

ideal de activos ajustados o efectividad (Delgadillo, 2003) ).

Entonces se podria considerar la rentabilidad como la proporcidbn mundial de la

presentacion de una asociacion (Prokopenko, 1999; Quijano, 2006). Desde el punto
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de vista administrativo, la rentabilidad se comprende como la relacion articulo /
insumo, por lo que es una variable situada en el resultado y es un elemento de la
conducta del especialista y de los diferentes puntos de vista fuera del ambito laboral

(Fernandez Rios y Sanchez, 1997).

Diferentes creadores han llamado la atencién sobre la forma fundamental de lidiar con
la eficiencia y el impacto de los individuos en ella (Ugah, 2008; Peters y Waterman,
1985), asi, la rentabilidad de una asociacién esta influenciada por atributos y practicas
especificas de la persona, en el que sumergieron formas mentales y psicosociales
(Samaniego, 1998; Charles, 2001; Delgadillo, 2003; Kemppild y Lénnqvist, 2003;
Tolentino, 2004; Saari y Judge, 2004; Jones y Chung, 2006).

Estos procedimientos son importantes, ya que afectan la presentacion de personas y
reuniones, lo que influye en la eficiencia de la reunién o reunion y la asociacion en
general (Robbins y Judge, 2009; Saari y Judge, 2004; Grandas, 2000).

1.3.4 Improductividad

La productividad, es un &ngulo que se ve afectado por diversas perspectivas que estan
conectadas con el caracter del trabajador, pero que ademas reacciona a diferentes
componentes, por ejemplo, la relacién de los gerentes y el personal, las conexiones
entre los asociados, la tierra de trabajo y el acuerdo de compensacién y valoracion del

talento humano.

De esta manera, si alguno de estos componentes presenta algun tipo de inestabilidad,
podria ofrecer el ascenso a problemas que contrarresten la ejecucién del trabajo de
los representantes, produciendo desgracias para la organizacion y, en consecuencia,

limitando su capacidad de desarrollo y extension mas adelante.

La falta de ejecucion de empleo puede ocurrir debido a problemas relacionados con
la organizacion, por ejemplo, su marco mecanico, los sistemas autorizados que se
realizan en su interior y los que son caracteristicos de la cultura, por ejemplo, los
estandares y objetivos jerarquicos que se quieren lograr. Ademas, esos angulos
identificados con el propio especialista estan fusionados, por ejemplo, su grado de
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informacion, sus aptitudes y capacidades, el tipo de caracter que tiene y, obviamente,
su grado de devocién y compromiso con la sustancia donde trabaja.

Teniendo en cuenta cada uno de estos componentes, es importante desglosar las
variables que estdn afectando de manera contraria a la exposicion de sus
trabajadores, a través de la utilizacion de diversos aparatos, ya que los datos
adquiridos permitiran mediaciones ideales para conquistar estos problemas, y
aumentar la fiabilidad. de la asociacién, y mejorar su grado de rentabilidad, y en este

sentido su desarrollo empresarial. (Garcia Solarte, 2009)

1.3.5 Mejorar la productividad

Cuando se han distinguido las variables que influyen negativamente en la ejecucion
del trabajo, es importante establecer ejercicios y sistemas que permitan la intercesion
oportuna en este tipo de problemas y aumentar la edad de los arreglos que benefician

a los dos trabajadores y la seguridad de su propia organizacion.

Es esencial establecer una anticipacion cautelosa de las variables que producen
desafios en cada una de las zonas que forman parte de una organizacion, y una vez
gue comprenda su lugar de nacimiento y el impacto que tienen, se deben construir

ejercicios para explicarlos adecuadamente.

Exactamente entre ciertos sistemas a partir de los cuales se puede mejorar la
ejecucion del trabajo, se encuentra la remuneracion salarial que el trabajador puede
obtener en cualquier fase de su estadia en la organizacién, lo que refuerza esas
condiciones que se suman a la expansion del nivel de cumplimiento para trabajar
dentro de una asociacion, y ademas permiten El personal de talento humano tiene la
oportunidad de desarrollar una profesion dentro de la organizacion, ya que eso les

permite persuadirse y hacer un esfuerzo valiente.

A partir de los sistemas, por ejemplo, la inspiracion hacia el trabajador, su
fortalecimiento y apoyo, la definicion de objetivos alcanzables, la percepcion de sus
compromisos, sus actividades empresariales, el fortalecimiento de los canales de
correspondencia abierta, asi como un nivel mas prominente de adaptabilidad para

determinar los problemas que se producen en el organizacion y que estan conectados
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con el lugar de trabajo, es el medio por el cual puede ayudar a reforzar la presentacion
de sus representantes.

En cualquier caso, es fundamental considerar que la mejora de las técnicas
mencionadas anteriormente dependera del limite monetario de la organizacion, al
igual que los problemas que surgen en cada zona, para lo cual es esencial considerar
los activos accesibles para ella, asi como el tiempo accesible, para decidirse por una
opcion enfatica sobre lo que es mejor para la organizacion segun sus necesidades y

la de sus trabajadores. (Stephen, Robbins;Timothy A. Judge, 2009)
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CAPITULO Il. MARCO METODOLOGICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

La empresa farmacéutica LABOVIDA S.A cuenta con 350 colaboradores encabezados
por la presidencia y la gerencia general. Estan distribuidos por departamentos:
direccion técnica, logistica, area comercial, cobranzas y créditos, contaduria, talento

humano, marketing y sistemas.

La presente investigacion se enfocara en el total de los colaboradores de la empresa.

2.2 Formulacion del problema

1.- ¢Cuales son las dimensiones o caracteristicas del clima laboral que pueden ser
medidas y que influyen en la productividad de los colaboradores de la empresa
farmacéutica LABOVIDA S.A.?

2.- ¢Un sistema administrativo particular y participativo basado en el disefio e
implementacion de estrategias motivacionales es el mas efectivo para estimular y

potenciar el desempefio del personal de la empresa farmacéutica LABOVIDA S.A.?

2.3 Sistematizacion del problema

1.- ¢ Cudles son las dimensiones del clima laboral a ser analizadas?

2.- ¢ Cudles son las dimensiones de la productividad ser analizadas?

3.- ¢Cual es el nivel de correlacion entre las dimensiones del clima laboral y

productividad analizadas en la presente investigacion?

2.4 Objetivos de la investigacion

2.4.1 Objetivo General de la investigacion

Determinar la asociacion entre el clima laboral y su influencia en la productividad de
los colaboradores de la empresa farmacéutica Labovida. S.A., bajo los parametros del
Coeficiente de Correlacion de Spearman, e implementar en base a diagnostico de
necesidades, estrategias para contribuir a la mejora del entorno laboral y consecucion

de los objetivos corporativos.
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2.4.2 Objetivos especificos de la investigacion
1.- Determinar los factores que afectan al clima laboral en la empresa farmacéutica
LABOVIDA S.A.

2.- Reconocer los factores que afectan a la productividad la organizacion farmaceéutica
LABOVIDA S.A.

3. Establecer el nivel de correlacion entre el clima laboral y la productividad en la

empresa farmacéutica LABOVIDA S.A.

4.- Plantear estrategias para contribuir a la mejora del clima laboral en la empresa

farmacéutica LABOVIDA S.A a partir de la identificacion previa de sus necesidades

2.5 Justificacion de lainvestigacion
Del andlisis de los resultados de la investigacion, se determinara cual es la calificacion
gue le otorgan los colaboradores al clima laboral de la empresa, y la influencia que

ejerce en el desempefio laboral.

Se busca analizar la frecuencia concreta de inspiracion laboral como componente
clave en la presentacion de los trabajadores, por lo que rellenard como motivo de

mejora de una eleccién de aplicacion para reforzar la ejecucion del trabajo.

Esta investigacion incorporara un programa de estrategias motivacionales, con el
propésito de incidir en el rendimiento del personal y su desempefio, a través de un
plan de mejoramiento de relaciones interpersonales y de reconocimientos al esfuerzo
y a los resultados obtenidos. Ademas, se promoveran las relaciones interpersonales
funcionales para favorecer el clima laboral, el compaferismo, la colaboracion, elevar
el sentido de pertenencia y bienestar e incrementar la productividad de la empresa
farmacéutica LABOVIDA S.A.

2.6 Tipo de disefo, alcance y enfoque de la investigacion
Esta investigacion cuantitativa y cualitativa, de corte transversal, descriptiva y
correlacional analizaran la asociacion entre el clima laboral y la productividad de los

colaboradores, mediante un cuestionario autoadministrado, validado por un exerto en

29



investigacion, el cual empleo la escala de Likert. Este instrumento permitio la
obtencion de datos primarios.

2.6.1 Tipo de disefio
El tipo de investigacion a ser aplicados son:

1.- Descriptivo: Consiste en familiarizarse con las circunstancias, costumbres y
mentalidades generales a través de la descripcion especifica de ejercicios, elementos,

procedimientos e individuos.

2.- Correlacional: La informacion se recopila para considerar a una poblacion en un
momento solitario en el tiempo y para observar la conexion entre los factores de

intriga.

2.6.2 Alcance de la investigacion

Siendo el tipo de estudio correlacional y descriptivo, el andlisis tendra un alcance el
100%, es decir, incluird a todos los departamentos de la empresa farmacéutica
LABOVIDA S.A.

2.6.3 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion de la presente investigacion es:

Enfoque cuantitativo: Se lleva a cabo en los casos en los que es importante que un

investigador tenga conclusiones estadisticas para recopilar informacién procesable.

El disefio cuantitativo de la investigacion es vital para el crecimiento de cualquier
organizacion porque cualquier conclusion basada en numeros y analisis resultara ser

efectiva para el negocio (QuestionPro, 2019).

2.7 Métodos de la investigacion
“Método hipotético deductivo. Este método parte de una hipétesis inicial, después se
obtienen conclusiones particulares de ella y luego seran a su vez comprobadas

experimentalmente” (concepto.de, 2020).
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2.8 Unidad de anélisis

2.8.1 Muestreo de la investigacion
El muestreo en la investigacion es probabilistico, de tipo regulado, ya que todos los
componentes del universo forman del problema investigativo. Es decir, se trabajara

con 350 colaboradores, entre personal administrativo y planta.

2.8.2 Andlisis de la situacién actual de la empresa

e LABORATORIO VIDA S.A. (LABOVIDA) (ECUADOR)
e Principales Actividades: Produccion de Medicinas y Productos Farmacéuticos
e Nombre Completo: Laboratorio Vida S.A. (LABOVIDA)

La empresa farmacéutica Laboratorio Vida (Labovida) S.A. se dedica a fabricacion de
sustancias medicinales activas que se utilizan por sus propiedades farmacoldgicas en
la fabricacion de medicamentos: antibiéticos, vitaminas bésicas, acido salicilico y
acetilsalicilico, etcétera, tratamiento de la sangre, fabricacion de medicamentos:
antisueros y otras fracciones de sangre, azucares quimicamente puros, productos y

extractos endocrinos, vacunas. Incluidos preparado (EMIS, 2019).

2.8.3 Misién y vision

llustracién 3. Logo Labovida S.A.

Labovida S.A.
“Amor por la Vida”

Fuente: Laboratorio Vida S.A.
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Mision: “Somos una empresa ecuatoriana, que ha sido creada con la finalidad de
investigar y generar productos de alta calidad que contribuyan al mejoramiento

continuo de la salud de todos los ecuatorianos” (Grupolabovida, 2020).

Visién: “Llegar a ser la mas grande corporacién dentro de la industria Farmacéutica,
brindando siempre a nuestros clientes (Médicos - Pacientes), el mejor producto a
través de continuos procesos de desarrollo humano, social y tecnolégico”
(Grupolabovida, 2020).

Cumplimiento de Calidad:
e Estrictos procesos de control y aseguramiento de calidad.
e Sistema de mejoramiento continuo.
e Utilizacion de las mejores materias primas: (Alemania, Francia, India)
e Tecnologia de punta.
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llustracién 4. Organigrama general farmacéutica LABOVIDA S.A
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2.9 Operacionalizacion de las variables de la investigacion cientifica

Tabla 2. Operacionalizacién de las variables

Variable Definicion Conceptual | Tipo de variable | Dimensiones Indicador Instrumento
Se define como Ia Comunicacion | - Relacion entre colaboradores
condicion fisica y humana Interpersonal | - comunicacion entre el personal
yn P - Estructura de mando
donde se realiza el .
. - Cambiar procesos
trabajo. Afecta el . bilidad
_ cumplimiento del Autonomia | - Responsabilida
Clima Laboral . - INDEPENDIENTE | paratomade | - Recursos
personal y se identifica decisiones | - Tiempo
con el método de relacién P
- Orden de mando
y la cultura de Ia TBeneficios
organizaciéon. (Sanchez Motivacion | Reconocimiento
S, 2014, p.54) Laboral - Entorno de trabajo
Define el nivel de - Cumplimiento de Actividades
utilizacién de los factores Efectividad | - Uso del tiempo
de creacion, por lo que la Laboral - Cumplimiento de metas Encuesta

Productividad

investigacion de la
eficiencia se identifica
firmemente con la
investigacion de los

costos, siendo ambos un

tema solitario, el alto
trabajo de la
productividad radica en su
utilizacion como  un

indicador para medir tanto
la fortaleza monetaria de
una nacién y negocios.
(Hannoun G, 2011, p.15).

DEPENDIENTE

- Participacion

Cumplimiento

- Tiempos designados
- Cumplimientos de ordenes de trabajo
- Tareas, actividades y procedimientos de su

de metas y
objetivos puesto
- Mejoramiento de resultados
- Efectuar actividades desighadas
- Nivel de responsabilidad
L - Conocimiento técnico
Eficiencia - Liderazgo y cooperacion
Laboral goy P

- Adaptacion
- Optimizacion del tiempo

Elaborado por: El Autor
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2.10 Recoleccion de datos de la investigacion

2.10.1. Técnica e instrumento de medicion de la investigacién
e Técnica: encuesta

¢ Instrumento: Cuestionario empleo la escala de Rensis Likert

Tabla 3. Calificaciéon Rensis Likert

5 4 3 2 1

Siempre  Casisiempre  Algunas veces Muy pocas veces  Nunca

Elaborado por: El Autor

El instrumento de estimacion disefiado para la investigacion de la asociacion del
clima laboral y su influencia en la productividad de la empresa farmacéutica
Labovida S.A., se ha estructurado en funcién de los requisitos previos de datos
importantes para producir las relaciones que deciden su grado de impacto o

pertinencia en cuanto a la conducta interna de la asociacion.

De inmediato, se produjo un documento con 30 consultas cada uno, comparando
relativamente a 2 variables y a 6 dimensiones que se ajustan al clima laboral y
al a productividad. La encuesta se la desarrollara a todos los colaboradores de

la empresa.

2.11 Tratamiento de la informacion
1.- El tratamiento de la informacion recopilada en la investigacion de campo se
realizara a través del programa estadistico IBM SPSS v25. Para el analisis de

las dimensiones se determino la frecuencia y los porcentajes de las variables.

2.- Ademas, se realiz6 la correlacion entre variables cientificas del clima laboral
y desempefio laboral del personal de la empresa. Se determiné el valor p o valor
alfa <0.005 o 5% como estadisticamente significativo. “El analisis factorial es una

técnica de reduccion de datos que sirve para encontrar grupos homogéneos de
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variables a partir de un conjunto numeroso de variables” (De La Fuente,
Santiago, 2011).

3.- Metodologia de Spearman

es un método estadistico no paramétrico, lo que significa decidir si existe una
conexion directa entre dos variables a nivel ordinal y si esta relacién no se debe
a la casualidad; Es decir, que la relacién es de hecho enorme. (Juarez, Villatoro
& Lopez, 2011)
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CAPITULO Ill. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Presentacion de Resultados y discusion

3.1.1 Datos Generales

Tabla 4. Matriz datos Generales

Variables Frecuencia % % acumulado
Masculino 209 59,7 59,7
Sexo Femenino 141 40,3 100,0
Total 350 100,0
20-29 151 43,1 43,1
30-39 180 51,4 94,6
Edad 40-49 18 51 97,7
>50 1 '3 100,0
Total 350 100,0
Primaria 44 12,6 12,6
Nivel de Segundgriq 130 37,1 49,7
Instruccion Universitaria 165 47,1 96,9
Posgrado 11 3,1 100,0
Total 350 100,0
Soltero 145 41,4 41,4
Casado 144 41,1 82,6
Estado Civil  Divorciado 39 11,1 93,7
Viudo 22 6,3 100,0
Total 350 100,0
Si 3 9 9
Discapacidad No 347 99,1 100,0
Total 350 100,0
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3.1.2 Clima Laboral

La variable Clima laboral, para su estimacion dentro del entorno de la organizacién, se establece en funcion de 3 mediciones que

constan de 5 consultas, cada una aplicada bajo parametros de decision con la estrategia de escala de Likert.

COMUNICACION INTERPERSONAL

Tabla 5. Matriz comunicacién interpersonal

JUsted entiende

¢.De acuerdo a

¢Laestructura

) cLogratener Su criterio la de mando le
JUsted se lleva laformaen la )
. una buena empresa permite
. ., bien con sus . gt cual se )
Comunicacion ~ comunicacion . fomenta la comunicarse Total
Escala| compaifieros de comunica la L
Interpersonal . con sus . comunicacion con
trabajo? ~ gerencia con -
compaferos? entre el compaferos de
usted? ,
personal? otras areas?
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %
Siempre 1 31 8,9 33 9,4 20 57 29 8,3 24 6,9 27,4 7,8
Casi siempre 2 81 23,1 63 18,0 56 16,0 55 15,7 76 21,7 66,2 18,9
Algunas veces 3 83 23,7 87 24,9 97 27,7 66 18,9 75 21,4 81,6 23,3
Muy pocas veces 4 107 30,6 115 329 124 35,4 118 33,7 86 24,6 110 31,4
Nunca 5 48 13,7 52 14,9 53 15,1 82 23,4 89 25,4 64,8 18,5
Total 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100

Elaborado por: El Autor
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llustracion 5. Grafico Comunicacion Interpersonal

m Siempre
® Nunca 8%
19%
m Casi siempre
19%
[~ |

®m Algunas

veces

23%

Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion:

Revisando los resultados obtenidos de esta dimension, el personal considera
gue en muy pocas ocasiones existe una buena comunicacion con sus
comparieros de trabajo y con las gerencias, los medios de comunicacién no son
los suficientemente fuertes como para fomentar la comunicacion entre el
personal. Muy pocas veces Los empleados entienden los mensajes que se dan
dentro de la organizacion. La estructura organizacional no facilita a los
trabajadores poder tener una mayor interrelacion con otros departamentos o

areas del Laboratorio.

En conclusion, existe una adecuada comunicacion interpersonal. Sin embargo,
podria mejorarse entre los colaboradores del laboratorio, jefes y gerentes, a
través, de relaciones periddicas que permitan mantener informado al personal
sobre avances de trabajo e inclusive nuevos proyectos, generando asi un
ambiente que fortalece las relaciones entre los individuos y a su vez otorga al
equipo de trabajo compromiso con el laboratorio.
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AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES

Tabla 6. Matriz autonomia para toma de decisiones

ZIEl emipe ; El orden de
¢Usted puede ) cUsted conoce establecido ©
: JUsted se mando le
cambiar los siente los recursos para cada ermite
Autonomia procesos (tarea, que debe actividad pe
L responsable del ' : solucionar los Total
paratomade |Escala actividad, trabaio que utilizar para productiva es roblemas que
decisiones procedimiento) 10 9 realizar su suficiente para b d
: realiza? . . se presentan en
de su trabajo? trabajo? cumplir con su :
; su trabajo?
trabajo?
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %
Siempre 1 30 8,6 13 3,7 20 5,7 20 57 26 7,4 21,8 6,2
Casi siempre 2 54 15,4 48 13,7 46 13,1 58 16,6 50 14,3 51,2 14,6
Algunas veces 3 77 22,0 80 22,9 82 23,4 79 22,6 57 16,3 75 214
\'\/"eucgocas 4 08 28,0 91 26,0 76 21,7 67 19,1| 94 26,9| 852 |243
Nunca 5 91 26,0 118 33,7 126 36,0 126 36,0 123 35,1 116,8 33,4
Total 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100

Elaborado por: El Autor
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llustraciéon 6. Grafico autonomia para toma de decisiones
®m Siempre
6% o
m Casi siempre
® Nunca 15%
33%

® Algunas
veces
22%

Elaborado por: El Autor

Andlisis e interpretacion:

Analizando los resultados obtenidos, los colaboradores de la empresa
farmacéutica Labovida S.A., indican que muy pocas veces se puede tener la
iniciativa de mejorar e innovar en algun proceso, procedimiento o actividad en el
puesto de trabajo, existe un bajo nivel de responsabilidad, dado a que no tienen
el suficiente conocimiento de lo que exige el trabajo diario. El tiempo laboral rara
vez les permite culminar lo planificado y la estructura de mando no beneficia al

personal en la toma de decisiones.

En conclusién, no se logra evidenciar una adecuada autonomia para toma de
decisiones, deberia fortalecerse mejorando los canales de comunicacion que les
permita a los colaboradores del Laboratorio tener una independencia mas
notable sobre su trabajo, limitando la constante supervision y control que ejercen
hacia los colaboradores y sus tareas, otorgandoles mayor autonomia para la
blusqueda de soluciones.
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Tabla 7. Matriz motivacién laboral

MOTIVACION LABORAL

¢cLaempresale | ¢Usted recibe ¢,El entorno de cLe
ofrece reconocimiento | ¢Los objetivos trabajo le recompensan
Motivacion Escala 'bgneficios (ecqnc’)mico - | de proo!uccién impulsa aque de alguna for.ma Total
Laboral medicos por su | social) por su |son realizables? | realice mejor su | por el trabajo
trabajo? trabajo? trabajo? bien hecho?
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %
Siempre 1 22 6,3 12 3,4 24 6,9 12 3,4 21 6,0 18,2 572
Casi siempre 2 45 12,9 40 11,4 46 13,1 49 14,0 43 12,3 44,6 12,7
Algunas veces 3 73 20,9 67 19,1 61 17,4 58 16,6 58 16,6 63,4 18,1
\'\/"eucﬁgocas 4 86  |246| 104 |297| 93 |266| 88 |251| 87  |249| 91,6 |262
Nunca 5 124 35,4 127 36,3 126 36,0 143 40,9 141 40,3 132,2 37,8
Total 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100

Elaborado por: El Autor

42




llustracion 7. Grafico motivacion laboral
| Siempre o
5% m Casi siempre
13%

® Nunca
38%

® Algunas
veces
18%

Elaborado por: El Autor

Andlisis e interpretacion:

Los colaboradores de la empresa farmacéutica Labovida S.A., consideran que los
beneficios de salud que ofrece la organizacion deberian ser para todos los
colaboradores y no exclusivamente para los altos mandos, no se evidencio
conformidad en los limitados reconocimientos que la empresa ofrece a los
trabajadores, los objetivos de la empresa en muy pocas ocasiones son
realizables. El entorno de trabajo escasamente permite a los colaboradores
desarrollarse apropiadamente y gran parte de los trabajadores considera que la

empresa no recompensa de alguna manera el trabajo bien realizado.

En conclusion, se deben considerar algunos puntos de vista significativos, por
ejemplo, no sentirse satisfecho o bien en su lugar de empleo actual, asi como no
sentir que la organizacion le ofrece oportunidades importantes para permanecer
en ésta por un tiempo prolongado. La empresa debe ejecutar un plan de
reconocimiento laboral, que permita a los colaboradores sentirse estimulados a
completar su trabajo de una mejor manera y a empoderarse de la organizacion,
ademas de difundir los objetivos y metas de la empresa con el fin de coadyuvar
a obtener una mejora en las relaciones interpersonales y laborales, de esta

manera se fortalece el compromiso entre todos los colaboradores.
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Abordada las dimensiones de la variable sobre el Clima Laboral, se procedera a analizar resultados y parametros de la variable

Productividad.

3.1.2 Productividad

La variable Productividad, para su estimacion dentro del entorno de la organizacién, se establece en funcion de 3 mediciones que

constan de 5 consultas, cada una aplicada bajo parametros de decision con la estrategia de escala de Likert.

Tabla 8. Matriz efectividad laboral

EFECTIVIDAD LABORAL

¢,Cumple con

¢Utiliza bien el

¢,Cumple con

¢ Se siente parte

oSu
participacién es

Efectividad las actividades | tiempo dentro las metas de activa de la importante para Total
ectivida Escala de trabajo de su horario de | producciéon de | produccién de P nte p
Laboral . . el crecimiento
diarias? trabajo? la empresa? la empresa?
de la empresa?
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %
Siempre 1 33 9.4 30 8,6 70 20,0 42 12,0 67 19,1 48,4 13,8
Casi siempre 2 40 11,4 23 6,6 73 20,9 45 12,9 93 26,6 54.8 15,7
Algunas veces 3 105 30,0 28 8,0 65 18,6 90 25,7 53 15,1 68,2 19,5
\'\//'e”égocas 4 122 |349| 132 |377 97 277 83 23,7 96 274| 106 |30,3
Nunca 5 50 14,3 137 39,1 45 12,9 90 25,7 41 11,7 72,6 20,7
Total 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100

Elaborado por: El Autor
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llustracion 8. Grafico efectividad laboral

®m Siempre
® Nunca 14%

21%

m Casi siempre
16%

® Algunas
veces
19%

Elaborado por: El Autor

Andlisis e interpretacion:

Los colaboradores logran muy pocas veces cumplir las actividades asignadas a
Su puesto de trabajo, debido a que no se utiliza de manera adecuada el tiempo
dentro de su horario laboral. La empresa ocasionalmente logra a duras penas
cumplir sus metas propuestas y esto se puede deber a que los empleados no

suelen sentirse parte activa o importante para el crecimiento de la misma.
En conclusion, la efectividad laboral es poco competente, pero podria mejorarse

proponiendo espacios que promuevan la socializacion entre los colaboradores

de la organizacion permitiendo mayor apoyo e interaccion.
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CUMPLIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS

Tabla 9. Matriz cumplimiento de metas y objetivos

¢Usted cumple
con los tiempos

¢Usted cumple

JUsted conoce
las tareas,

¢Usted logra
mejorar los

¢ Usted logra
efectuar las

Cumplimiento designados las orden_es de actmdac_jes Y | resultados que | actividades que Total
de metas y Escala para su trabajo procedimientos )
. . obtiene con su le han
objetivos actividad encomendada? | de su puesto de ) :
: . trabajo? asignado?
productiva? trabajo?
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %
Siempre 1 55 15,7 27 7,7 30 8,6 32 9,1 66 18,9 42 12,0
Casi siempre 2 40 11,4 77 22,0 48 13,7 51 14,6 76 21,7 58,4 16,7
Algunas veces 3 98 28,0 101 28,9 59 16,9 113 32,3 81 23,1 90,4 25,8
\'\//'eucigocas 4 115  |32,9| 132 |37,7| 136 [389| 139 [39,7| 63 18,0 117 (334
Nunca 5 42 12,0 13 3,7 77 22,0 15 4,3 64 18,3 42,2 12,1
Total 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100

Elaborado por: El Autor
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llustraciéon 9. Grafico cumplimiento de metas y objetivos

® Nunca W Siempre
12% 12%

®  Casi
siempre
17%

® Algunas
veces
26%

Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion:

Los colaboradores consideran que muy pocas veces cumplen las actividades,

tareas y ordenes asignadas dentro de los plazos establecidos. Conocen de

manera parcial las funciones planteadas para su puesto, lo que les dificulta

completar su trabajo con calidad en cada una de las tareas asignadas.

En conclusién, los trabajadores deben conocer el plan estratégico que posee la

empresa, asi como las metas y objetivos. Seria fundamental realizar una

induccién para difundir esta informacion entre los colaboradores y exista un

aumento en el compromiso laboral.
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Tabla 10. Matriz Eficiencia laboral

EFICIENCIA LABORAL

SEl nivel de
2Su nivel de co'noglmlento cLogra sLogra (;Ustgd cree que
- técnico que adaptarse con el tiempo en
responsabilidad desarrollarse )
. . : posee le : rapidez a los que desarrolla
Eficiencia se alinea a su ; con liderazgo y . o Total
Escala . permite - cambios que se | sus actividades
Laboral capacidad cooperacion en ;
: desenvolverse : generan en su | de trabajo es lo
profesional? su trabajo? e
en su puesto de entorno? optimo?
trabajo?
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %
Siempre 1 38 10,9 56 16,0 27 7,7 48 13,7 12 3,4 36,2 10,3
Casi siempre 2 43 12,3 87 24,9 45 12,9 53 15,1 26 7,4 50,8 14,5
Algunas veces 3 86 24,6 97 27,7 68 19,4 87 24,9 77 22,0 83 23,7
\'\/"eucﬁgocas 4 94 26,9 75 21,4 99 28,3 98 28,0 101 [289| 934 |267
Nunca 5 89 25,4 35 10,0 111 31,7 64 18,3 134 38,3 86,6 24,7
Total 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100 350 100

Elaborado por: El Autor
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llustracion 10. Grafico Eficiencia laboral

®m Siempre
® Nunca 10% ®m Casi
25% siempre
14%

® Algunas
veces
24%

Elaborado por: El Autor

Andlisis e interpretacion:

Los colaboradores estiman que el nivel de responsabilidad muy pocas veces es
compatible con su nivel profesional. Su conocimiento técnico les permite
desenvolverse de manera poco adecuada en su lugar de trabajo. Limitada
colaboraciéon y liderazgo en la realizacion de sus actividades diaria. Dificil
adaptacién a los cambios generados en su entorno de trabajo. Consideran que
el tiempo en que desarrollan sus actividades de trabajo no es lo 6ptimo.

En conclusion, para mejorar la eficiencia laboral en la empresa se debera
persuadir continuamente a los colaboradores, implementando diversas
estrategias que permitan motivarlos para poder desempefiar su trabajo de la

manera mas productiva.
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3.2 Coeficiente de correlacion de Spearman

El coeficiente de Spearman busca establecer el grado de relacion de las

variables clima laboral y productividad. Para la investigacion de la interrelacion

dimensional, se consideran los seis niveles relacionadas con cada factor o

variable. La comprension de los resultados del coeficiente de Spearman

comienza con el enfoque de la especulacién o hipotesis, HO: El clima laboral no

influye en la productividad de la empresa farmacéutica Labovida S.A.

La condicion para poder rechazar o aceptar esta hipotesis es analizarla mediante

el valor de p:

Si p < 0,05: se rechaza

Si p = 0,05: se acepta

3.2.1 Andlisis de asociatividad entre dimensiones y variables

Tabla 11. Coeficiente de Correlacion de Spearman (Dimensiones)

RHO DE SPEARMAN

CLIMA LABORAL VS. PRODUCTIVIDAD (Dimensiones)

PRODUCTIVIDAD

CLIMA LABORAL Efectividad | Cumplimiento | Eficiencia
Laboral Metas Laboral
Coeficiente de " i .
) o L, ,937 ,960 ,969
Comunicacion correlacion
Interpersonal Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 350 350 350
Coeficiente de " " o
) L ,617 ,629 ,632
Autonomia para correlacion
toma de decisiones | Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 350 350 350
Coeficiente de " . e
L , 705 , 715 , 721
) . correlacion
Motivacion Laboral [— ;
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 350 350 350

Elaborado por: El Autor

Tabla.
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Tabla 12. Coeficiente de Correlacion de Spearman (Variables)

RHO DE SPEARMAN

CLIMA LABORAL VS. PRODUCTIVIDAD

CORRELACIONES

Productividad

Clima Laboral

Coeficiente de correlacion , 901"
Sig. (bilateral) ,000
N 350

Elaborado por: El Autor

Segun la significancia bilateral, el valor de p en todas sus relaciones es menor a

0.05, lo que significa que se rechaza la hipotesis nula y se establece que existe

una correlacién entre las variables clima laboral y productividad. Es decir, el clima

laboral influye en la productividad de los colaboradores de la empresa

farmacéutica Labovida.

Una vez que se ha determinado la hipétesis de trabajo, es relevante instaurar el

grado de interdependencia o correlacion entre las variables; cuanto mas cercano

es el coeficiente de Spearman a 1, mayor es su interdependencia; Cuanto menos

cercano sea el coeficiente a 1, menor es su correlacion (Hernandez Sampieri y

Fernandez Collado, 1998).

Tabla 13. Rangos de Correlacion

'RANGO

RELACION

-0.91 a-1.00

-(.76 a -0.90

-0.51a-0,75

-0.11 a-0.50

-0.01 a-0.10

0.00

+0.01 a+0.10
+0.11 a +0.50
+0.51 a +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91 a+1.00

Correlacion negativa perfecta.
Correlacion negativa muy fuerte.

Correlacion negativa considerable.

Correlacion negativa media.
Correlacion negativa débil.

No existe correlacion,
Correlacion positiva débil.
Correlacion positiva media.
Correlacion positiva considerable.
Correlacion positiva muy fuerte.
Correlacion positiva perfecta.

Elaborado por: El Autor

La comunicacion interpersonal afecta significativamente la efectividad laboral, el

cumplimiento de metas y a la eficiencia laboral, dado a que el coeficiente de

correlacion Spearman esté por encima de 0,937. Del mismo modo, la autonomia
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tiene un efecto positivo sélido sobre la efectividad laboral, el cumplimiento de
metas y a la eficiencia laboral debido a que el coeficiente esta por encima de
0.617. La motivacion laboral, de igual modo, tiene un impacto positivo
considerable sobre efectividad laboral, cumplimiento de metas y eficiencia

laboral, ya que el coeficiente de correlacion Spearman esté por encima de 0.705.

El clima laboral de los colaboradores en la organizacion farmacéutica Labovida
S.A., tiene un grado de correlacién con la productividad de 0.901, aludiendo a la
forma en que la correlacion perfecta seria de 1, muy bien puede establecerse a
través del coeficiente de correlacion obtenido de 90.1%, que la productividad

tiene una influencia muy fuerte sobre el clima laboral.
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CAPITULO IV. PROPUESTA

Al examinar los efectos posteriores de la investigacion, como lo indican los datos
proporcionados por los colaboradores en la empresa farmacéutica Labovida S.A.,
se despide que el clima laboral en la organizacién no favorece las relaciones ni
la comunicacién interpersonal y se les dificulta a los empleados el tomar de

decisiones o0 demostrar su experiencia y capacidad

Lo mencionado en el parrafo anterior, influye directamente y de manera negativa
en la motivacion de los empleados, quienes palpan de primera mano el
desinterés por parte de los lideres de Labovida hacia el crecimiento profesional
y personal de ellos. Por ende, existe un escaso compromiso con el cumplimiento

de sus actividades o tareas.

La productividad no esta acorde con los deseos del negocio debido a que a
medida que se analizaban las dimensiones con respecto a la efectividad y
eficiencia laboral, la falta de compromiso y responsabilidad se reflejaban en los

puntajes obtenidos.

Segun los resultados obtenidos, los indices de correlacion de Spearman
demuestran una clara asociacion entre clima laboral y la productividad; De esta
manera, es importante mantener un lugar de trabajo que muestre un genuino

interés por el bienestar y productividad de los clientes internos.

En este capitulo, se hacen referencia estrategias para mejorar el clima laboral y

por ende la productividad en la empresa farmacéutica Labovida S.A.
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4.1 Matriz de propuesta

La siguiente matriz agrupa las estrategias y actividades que contiene plan propuesto:

Tabla 14. Matriz de Propuesta

MATRIZ DE PROPUESTA

OBJETIVO DE LA : . o - .
PROPUESTA Mejorar el clima laboral de los colaboradores de la compafiia Farmaceéutica Labovida S.A.
DIRIGIDA Colaboradores de la compaiiia farmacéutica Labovida S.A.
ENTORNO Clima Laboral
Fortalecer la equidad y el buen Ampliar las oportunidades de
ESTRATEGIAS Fortalecer la comunicacioén interpersonal q y crecimiento o0 ascenso para los
trato al personal
colaborados
Desarrollo de actividades o dinamicas Establecer programas de
. . Talleres sobre respeto por el
grupales con lideres y trabajadores sobre carrera dentro de la
DA : e personal y cultura. o
cooperacion e intercambio de conocimiento. organizacion
Reconocer a los colaboradores | Preparacién constante para todo
Talleres de inteligencia emocional. que se desemperien | el personal segun el area de
ACTIVIDADES _ _ _ — productivamente. trabajo.
Creacion de proyectos sin relacion al ambito
laboral y que puedan desarrollarse de | Llevar a cabo actividades . -
| Estimulo  econdmico  para
manera grupal. grupales que no sean de trabajo L
— fortalecer la capacitacion del
Efectuar actividades fuera del lugar de | en donde los cargos no se
. CL = - personal.
trabajo en las que tengan participacion los | distingan.
lideres y trabajadores.

Elaborado por: El autor
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4.2 Plan para fortalecer la comunicacioén interpersonal

Para lograr los objetivos establecidos por la organizacion, es necesario incentivar
la comunicacion interpersonal entre los colaboradores de la empresa, con el
objetivo de desarrollar una disposicion colectiva dinamica, entusiasta, de
compaferismo y respaldo para la mejora de las actividades laborales.

Este plan aspira reforzar las conexiones de trabajo entre los diferentes niveles
jerérquicos de la empresa, de esta manera se incentivara la seguridad, la
confianza, comunicacion y buscara el compromiso, la competencia, la viabilidad

y la eficiencia de la organizacion.

Objetivo del Plan:
Promover el esfuerzo conjunto y la confianza en el entorno, que fomente la

mejora de las capacidades de cooperacion o trabajo en equipo de los

colaboradores, una vez implementado el presente plan en la organizacion.
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Tabla 15. Plan de accion (Fortalecer la comunicacion interpersonal)

RESULTADOS RECURSOS
ACTIVIDADES ACCIONES ESPERADOS TIEMPO RESPONSABLES HUMANO MATERIAL FINANCIERO
Los colaboradores se congregan en 4 grupos de 35
personas pertenecientes a distintos rangos de la | Desarrollan la Infraestructura de
Dindmicas organizacion: capacidad creativa, la empresa, Equipo
- . . Personal de la L
grupales sobre | Los miembros estdn en una sala, en lo que desde un | espiritu R audiovisual e
. > L . . ecursos Humanos empresa . DT
cooperacion e | principio parece una reunion de trabajo, abruptamente | colaborativo, 1 semana Capacitador farmacéutica inmobiliario, Utiles 200 USD
intercambio de | unos terroristas entran en la sala y colocan una bomba | ingenio y genera y~ap : de oficina,
L ; . 7 - . Labovida S.A. o
conocimiento con un reloj que cuenta hacia atras, los participantes a | vinculos de certificados de
través de una serie de pistas que dejaron los terroristas, | confianza. participacion
deberan descifrar el codigo que desactive la bomba.
Mejor conocimiento
de emociones
Los colaboradores se congregan en grupos 10 grupos de | propias y de los Infraestructura de
35 personas pertenecientes a distintos rangos de la | demas, habilidad de la empresa, Equipo
Talleres de | organizacion: regular propias Personal de la audiovisual e
. . . . ' . . . ! Recursos Humanos empresa . e
inteligencia Los asistentes reciben teoria sobre el manejo y control de | emociones, generar | 2 semanas Capacitador farmacéutica inmobiliario, Utiles 500 USD
emocional. emociones, luego ponen en practica lo aprendido en | emociones ytap - de oficina,
S AR R " Labovida S.A. .
actividades grupales e individuales (ejercicios de | positivas, mayor certificados de
relajacion, role playing, lluvia de ideas, etc.) competencia participacion
emocional y
automotivacion
Los colaboradores se congregan en grupos 35 grupos de
B 10 pgrson@g pertenecientes a distintos rangos de la Desar_rolla _ el Infraestructura de
Creacién de | organizacion: Trabajo en equipo, Personal de la la empresa
proyectos sin | Los participantes construirdn una torre en un tiempo | la flexibilidad, Recursos Humanos empresa . presa,
i P P . R . 1 semana : - inmobiliario, 200 USD
relacion al ambito | limite, por medio del uso de elementos también limitados, | estrategia, y Capacitador farmacéutica certificados de
laboral. de forma tal de que esta fuera lo suficientemente alta para | comunicacion e Labovida S.A. T
L . ) . participacion
tocar el techo del auditorio, ademés de poder sostenerse | ingenio.
sin ayuda de algin miembro del equipo.
Los colaboradores se congregan de manera general y a G_ener_acic')n de
. ) : ) sinergia laboral, Personal de la | Infraestructura de
Actividades nivel nacional: ;
rupales fuera del | Los empleados tendran un dia de integracion y recreacion refuerzo trabajo por 1dia Recursos Humanos empresa la empresa, 1,500 USD
grup ; emp o 9 y recreacic objetivos y y Capacitador farmacéutica premios para '
lugar de trabajo. al aire libre, en donde practicaran deportes, y participaran . )
resultados y sentido Labovida S.A. ganadores

en juegos recreacionales y en concursos.

de compromiso

Elaborado por: El autor
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4.3 Plan para fortalecer la equidad y el buen trato al personal

Como resultado de la importancia del capital humano dentro de la organizacion,
es fundamental completar actividades solidas que fomenten, el sentimiento de
reconocimiento del personal y una participacion mejor dentro de la empresa, a

fin de incrementar la productividad de la organizacion y sus empleados.

En este sentido, se planea avanzar en la capacidad de trabajar con calidad por
medio de un esfuerzo Gtil y de esta manera crear condiciones regulatorias que
permitan la ejecucion de trabajos ideales, creando en consecuencia un cambio
positivo a través de una estructura que fomenta la calidad y el dinamismo en la

organizacion.

Objetivo del Plan:

Mediante la concientizacién a los lideres de la organizacion, el objetivo es
obtener una vista panoramica clara de la conducta de los colaboradores y sus
puntos de vista sobre la ejecucidn del trabajo. Al transferir estas perspectivas a
los directivos de la organizacién, se favorece su desarrollo y se alienta su
aplicacion mediante la asignacion de recursos que deben destinarse para

incrementar la eficiencia de los empleados y la productividad de la organizacion.
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Tabla 16. Plan de accion (Fortalecer la equidad y el buen trato al personal)

RESULTADOS RECURSOS
ACTIVIDADES ACCIONES ESPERADOS TIEMPO RESPONSABLES HUMANO MATERIAL FINANCIERO
Consejeria  a los colaboradores para solucionar
problematicas entre ellos que pueden afectar al desarrollo
interpersonal de los empleados, para estos se dispone:
- Socializar en la organizacion la posibilidad para poder
atender los problemas e inquietudes, brindando el
correspondiente apoyo para poder satisfacer las .
! Mejorar la
necesidades de los colaboradores. . . f
- Estructuracién de documentos o informes para el control convivencia Personal de Infraestructura de
Talleres sobre de conflictos, facilitando la retroalimentacion de los laboral, el Recursos Humanos la empresa la empresa,
cultura y respeto ' . . . respeto, la 2 meses . pres Equipo audiovisual 1,000 USD
colaboradores, por medio de un buzén de sugerencias. . y Capacitador farmacéutica ! e
por el personal. P X empatia, . e inmobiliario,
- Andlisis de los informes o documentos para el control de R Labovida S.A. . -
- S . solidaridad y la Utiles de oficina
conflictos con el objetivo de generar reuniones escucha activa
personalizadas entre los colaboradores afectados. Ofrecer '
soluciones permitiendo el ganar de ambas partes, por medio
de técnicas y a través de la cooperacion de los
colaboradores inmersos en el conflicto.
- Charlas motivacionales, sobre la importancia del apoyo
mutuo, la colaboracién y cooperacién dentro de la empresa.
Infraestructura de
Reconocer a los | Entregar regalos o incentivos por cumplir y superar las | Incrementar la Personal de la empresa,
colaboradores que | tareas encomendadas. productividad Recursos Humanos la empresa Equipo audiovisual
a . Mensualmente . A ! - 2,500 USD
se desempefien | Reconocer y felicitar ante la fuerza laboral de toda la | de los y Gerencia General | farmacéutica _e inmobiliario,
productivamente. organizacion. colaboradores. Labovida S.A. Utiles de oficina,
incentivos
Refuerza la
- la compafia grabard un videoclip musical, se asignaran | confianza, Infraestructura de
Actividades . i gy .
rupales que no papelc_as y recursos como tiempo de la cancion y distintos | empatia entre Personal de I_a empresa,
9 . materiales, los colaboradores deben sentirse libres de hacer | compafieros de Recursos Humanos la empresa Equipo audiovisual
sean de trabajo en - . . g ~ 1 mes . P ! L 300 USD
lo que quieran en el video que podra ser colgado en redes | trabajo, ensefia y Capacitador farmacéutica e inmobiliario,
donde los cargos no . X . . . -
sociales para mostrar a los clientes el buen ambiente laboral | a delegar y a Labovida S.A. Utiles de oficina,

se distingan.

gue existe en la empresa.

organizar
tareas e ideas.

incentivos

Elaborado por: El autor
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4.4 Plan para ampliar las oportunidades de crecimiento de los
colaborados

El buen clima laboral, es un asunto que muchas empresas se han tomado a la

ligera, debido a que lo perciben de mayor forma como un gasto en lugar de como
una inversion en sus colaboradores y es importante destacar de que si todas las
empresas se preocuparan en brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento,
los empleados desempefiarian de una manera mas eficaz y eficiente sus
responsabilidades y tareas, esto debido a que se sintieran entusiasmados de

pertenecer a la organizacion en que trabaja.

El desarrollo de los colaboradores es muy relevante tanto para el trabajador
como para la organizacion. Es decir, en el caso de que la organizacién incentive
a que los trabajadores mejoren sus habilidades, le conllevara a tener un grupo
de trabajo mejor organizado para enfrentar las dificultades del presente y futuro.
Del mismo modo, tendra personas convencidas y seguras de lograr los objetivos

de la organizacion.

Objetivo del Plan:
Mejorar el desempefio, la responsabilidad y el compromiso de los colaboradores

de la empresa, mediante el reconocimiento en el cumplimiento de sus tareas y

metas periddicas.
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Tabla 17. Plan de accion (Ampliar las oportunidades de crecimiento de los colaborados)

RESULTADOS RECURSOS
ACTIVIDADES ACCIONES ESPERADOS TIEMPO | RESPONSABLES HUMANO MATERIAL FINANCIERO
Establecer Personal de | Infraestructura
programas de Implementacion de la empresa | de la empresa,
Desarrollar un plan de carrera para 12 Recursos . . o
carrera dentro i plan de carrera farmacéutica | inmobiliario, 4,800 USD
d | | Promocion de ascensos fesional meses Humanos Labovid Utiles d
e a profesiona abovida tiles de
organizacién S.A. oficina
- Preparacion de plan de capacitaciones
a los colaboradores por temas de interés | - Colaboradores
segun el area. 100% capacitados Infraestructura
. - Organizar equipos de trabajo para | en temas de la empresa,
Preparacion . Personal de .
efectuar el desarrollo del plan de | relacionados a sus Equipo
constante para o . : Recursos la empresa -
capacitaciones. areas de trabajo. 12 L audiovisual e
todo el personal I d . | Humanos y farmacéutica | biliari 3,000 USD
segan el 4rea |- Desarrollar un cronograma de acciones | - Aumento en el | meses Capacitadores Labovida inmobiliario,
. y actividades, designando los recursos a | rendimiento del Utiles de
de trabajo. ) . S.A. g
usarse y el material necesario de soporte | colaborador en el oficina,
0 apoyo para las capacitaciones. corto, mediano y incentivos
- Conseguir los recursos desarrollar las | largo plazo.
capacitaciones.
Infraestructura
Estimulo - Incentivo  econbémico a los Personal de de Ieéeg;p{)esa’
econdémico para | colaboradores que se capacitan por | Colaboradores con Recursos la empresa -quip
) : T 12 L audiovisual e
fortalecer la | medio de sus recursos, debido a su | iniciativa y Humanos y farmacéutica | o 2,500 USD
o - S o menes . . inmobiliario,
capacitacion proactividad y a sus aspiraciones de | proactividad. Capacitador Labovida Utiles de
del personal. crecimiento profesional y personal. S.A. oficina
incentivos

Elaborado por: El autor
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4.5 Modelo Financiero

La inversion de la propuesta se plantea de la siguiente manera:

Tabla 18. Costo total de la propuesta

COSTO costo | COSTOTOTAL | COSTOTOTAL | o510 ToTAL
ESTRATEGIAS ACTIVIDADES MATERIAL PERSONAL POR POR DE INVERSION
ACTIVIDAD ESTRATEGIA
Desarrollo de actividades o dindmicas
grupales con lideres y trabajadores sobre 1,500 SD 500 USD 2,000 USD
cooperacion e intercambio de conocimiento.
Talleres de inteligencia emocional. 350 USD 150 USD 500 USD
Fortalecer |a Creacion de proyectos sin relacion al @ambito
comunicacion laboral y que puedan desarrollarse de 125 USD 75 USD 200 USD 2,400 USD
interpersonal
manera grupal.
Efectuar actividades fuera del lugar de
trabajo en las que tengan participacion los 500 USD 1000 USD 1,500 USD
lideres y trabajadores.
Talleres sobre respeto por el personal y
cultura, 750 USD 250 USD 1,000 USD 16,500 USD
Fortalecer la equidad y | Reconocer a los colaboradores que se
el buen trato al desempefien productivamente. 1,500 USD 1,000 USD 2,500 USD 3,800 USD
personal Llevar a cabo actividades grupales que no
sean de trabajo en donde los cargos no se 200 USD 100 USD 300 USD
distingan.
_ Establec_er programas de carrera dentro de 800 USD 4,000 USD 4.800 USD
Ampliar las la organizacion
opor_tunldades de Preparampn constante para todo el personal 500 USD 2500 USD 3,000 USD 10,300 USD
crecimiento o ascenso | segun el drea de trabajo.
paralos colaborados | Estimulo econémico para fortalecer la 500 USD 1500 USD 2.500 USD

capacitacién del personal.

Elaborado por: El

autor
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Conclusiones

El resultado de la investigacion efectuada a toda la fuerza laboral de la empresa
farmacéutica Labovida S.A., en relacion a las dimensiones del clima laboral

muestran que afectan considerablemente las dimensiones de la productividad.

El coeficiente de correlacion de Spearman realizado a todo el personal de 90.1%,
afirma la asociacion entre el clima laboral y la productividad; por lo tanto, es
bésico salvaguardar y mejorar el clima laboral para garantizar una ejecucion
efectiva que asegure el desempefio de las actividades y por ende la

productividad.

Se construyeron tres planes de accién esenciales para garantizar el
cumplimiento optimo del trabajo, segun las necesidades de los lideres de la
organizacién, Fortalecer la comunicacion interpersonal, la equidad y el buen trato
y ampliar las oportunidades de crecimiento del personal, son estrategias
esenciales para generar un buen clima laboral y aumentar la productividad de la

organizacion.

Las dimensiones y variables examinadas en esta investigacion, se exponen en

un cuadro tabulado, un diagrama de barras y las respectivas conclusiones.
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Recomendaciones

1.- Socializar con los lideres de la organizacion los resultados de la presente
investigacién, con el objetivo de conseguir su respaldo en la implementacién de
la propuesta que busca crear un mejor clima laboral, aumentar el desempefio de

los trabajadores y la productividad de la compafia.

2.- Este trabajo examina la asociacion entre el clima laboral y su influencia en la
productividad de la empresa farmacéutica Labovida S.A., y serviria de base para
estudios subsiguientes que integren otras variables que incidan en el desarrollo

de las empresas y de los individuos.

3.- Efectuar las estrategias y actividades instauradas en la presente investigacion
para poder asegurar la satisfaccion laboral de los colaboradores, esto permite
desarrollar procesos eficaces y eficientes con la contribucion de nuevas

destrezas, habilidades y conocimientos.
4.- Las estrategias y actividades de la propuesta deben tener un seguimiento

para garantizar su desarrollo y sus resultados en la mejora del clima laboral e

incremento de la productividad en la organizacion.
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Anexo 1: Encuesta

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

Datos Generales

a)

b)

d)

¢,Cual es su sexo?

Masculino_ Femenino_

¢,Cual es su edad? _

¢,Cual es su nivel de instruccion?

Primario_ Secundario_ Universitario_ Posgrado__
¢, Cual es su estado civil?

Soltero_ Casado_ Divorciado_ Viudo_

¢ Posee alguna discapacidad?

Si_No_

Variable: Clima Laboral
Comunicacién Interpersonal

1.

¢ Usted se lleva bien con sus comparieros de trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

¢Logra tener una buena comunicacién con sus comparieros?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

¢ Usted entiende la forma en la cual se comunica la gerencia con usted?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

¢,De acuerdo a su criterio la empresa fomenta la comunicaciéon entre el
personal?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

¢La estructura de mando le permite comunicarse con compaferos de

otras areas?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_
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Autonomia para toma de decisiones

6. ¢Usted puede cambiar los procesos (tarea, actividad, procedimiento) de
su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

7. ¢Usted se siente responsable del trabajo que realiza?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

8. ¢Usted conoce los recursos que debe utilizar para realizar su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

9. ¢El tiempo establecido para cada actividad productiva es suficiente para
cumplir con su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_
10. ¢ El orden de mando le permite solucionar los problemas que se presentan
en su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_
Motivacion Laboral

11.;La empresa le ofrece beneficios médicos por su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

12. ¢ Usted recibe reconocimiento (econdmico — social) por su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

13. ¢ Los objetivos de produccion son realizables?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

14. ¢ El entorno de trabajo le impulsa a que realice mejor su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

15. ¢ Le recompensan de alguna forma por el trabajo bien hecho?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca__
Variable: Productividad

Efectividad Laboral

16. ¢ Cumple con las actividades de trabajo diarias?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

17. ¢ Utiliza bien el tiempo dentro de su horario de trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca__

18. ¢ Cumple con las metas de produccion de la empresa?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_
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19. ¢ Se siente parte activa de la producciéon de la empresa?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

20. ¢, Su participacion es importante para el crecimiento de la empresa?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

Cumplimiento de metas y objetivos

21. ¢ Usted cumple con los tiempos designados para su actividad productiva?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

22. ¢ Usted cumple las 6rdenes de trabajo encomendada?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

23. ¢ Usted conoce las tareas, actividades y procedimientos de su puesto de
trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

24. ¢ Usted logra mejorar los resultados que obtiene con su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

25. ¢ Usted logra efectuar las actividades que le han asignado?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

Eficiencia Laboral

26. ¢, Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad profesional?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

27. ¢ El nivel de conocimiento técnico que posee le permite desenvolverse en
su puesto de trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

28. ¢ Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su trabajo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

29.¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su
entorno?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_

30. ¢ Usted cree que el tiempo en que desarrolla sus actividades de trabajo

es lo 6ptimo?
Siempre_ Casi siempre_ Algunas veces_ Muy pocas veces_ Nunca_
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