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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo proponer un plan de accién para mejorar el
clima organizacional en una empresa privada, Lima 2021, ya que, teniendo en cuenta el
tiempo de aislamiento vivido, el clima laboral se ha convertido en un reto para las empresas
que operan en el pais, debido a la inestabilidad e incertidumbre que ha generado la pandemia.

Para la presente investigacion se aplic el enfoque mixto, método inductivo
deductivo, tipo de investigacion proyectiva, con disefio transaccional, Asimismo, para la
adquisicion de datos se procedi6 a utilizar como técnica la encuesta-entrevista y los
instrumentos fueron el cuestionario- guia de entrevista aplicando a 80 colaboradores de la
empresa privada quienes fueron la fuente de la informacion. Los resultados evidenciaron que
el clima organizacional en la empresa mencionada se encuentra en un nivel regular, ya que
hay factores que son necesarios mejorar para satisfacer a los colaboradores.

Frente a la problematica identificada se propone implementar politica de incentivos
gue consiste entregar un premio y reconocimiento a la creatividad y el programa de los 5 s
que permitird a los colaboradores desarrollar sus habilidades, su creatividad, fortaleciendo
la disciplina en el trabajo que trae consigo beneficio para los colaboradores y para la
empresa. Asimismo, el establecimiento de las actividades, el proceso facilita a los clientes
internos identificar su rol dentro de la organizacion, que en consecuencia genera seguridad,
tranquilidad disminuyendo considerablemente el estrés laboral. Finalmente, se plantea la
incorporacion del programa de capacitacion tanto para los colaboradores como también para
los altos mando, lo cual desarrollara liderazgo entre los colaboradores, que conlleva a largo

plazo formar colaboradores autdnomos en su centro de trabajo.

Palabras clave: Clima organizacional, Plan de accién, procesos, autonomia personal,
Incentivos.
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Abstract

The objective of this study was to propose an action plan to improve the
organizational climate in a private company, Lima 2021, taking into account the work
environment in times of pandemic has become a challenge for companies operating in the

country due to the instability and uncertainty that the pandemic has generated.

For the present research, the mixed approach, inductive and deductive method, type
of projective research, with transactional design, was applied. Likewise, for data acquisition,
the survey-interview technique was used as a technique and the instruments were the
questionnaire-guide of interview applying to 80 collaborators of the private company who
were the source of the information. The results showed that the organizational climate in the
aforementioned company is found on a regular basis, since there are factors that need to be

improved to satisfy the collaborators.

Faced with the problem, an action plan is being proposed that consists of
implementing training programs in order for employees to meet the requirements that the
company needs, apart from generating knowledge and skills to perform efficiently.
Likewise, the activity matrix was designed so that employees are clear about the process to
follow in certain activities. Finally, to improve the performance and commitment of
employees, three types of incentives are being proposed that will allow employees to assume

the commitment while being competitive and punctual.

Keywords: Organizational climate, Action plan, processes, personal autonomy, Incentives.
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Introduccién

El presente estudio tiene como objetivo proponer un plan de accién para mejorar el
clima organizacional en una empresa privada. Asimismo, identificar los factores que afectan
la estabilidad emocional de los colaboradores. Por lo tanto, mantener un clima laboral 6ptimo
en medio de la pandemia es un factor clave para el crecimiento y éxito de las empresas, asi
como para el desarrollo individual de sus profesionales en medio de la crisis. El presente
estudio esta compuesto por cinco capitulos.

En el capitulo I, se abordd el planteamiento de problemas internacionales y
nacionales. Luego se presenta la justificacion tedrica, metodoldgica y proactiva hasta las
limitaciones.

En el capitulo 1, se elaboro el marco tedrico donde se encuentran los antecedentes
internacionales, nacionales y locales, seguidos de bases tedricas, el marco fundamental y
conceptual.

En el capitulo 111, se tratan aspectos metodologicos, como el tipo de investigacion,
enfoque, disefio de investigacion, poblacion y unidades informantes, seguido de técnicas e
instrumentos de recoleccidn de datos, plan de procesamiento y analisis de datos, culminando
con aspectos éticos.

En el capitulo 1V, se evidencia la descripcion de resultados cuantitativos y
cualitativos; luego se detalla la propuesta de solucion fundamentada en objetivos culminado
con la discusion de resultados.

El capitulo V, trata las conclusiones y recomendaciones relacionadas a la

investigacion para, finalmente, determinar las referencias y anexos del trabajo.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

El clima organizacional, a nivel global, es uno de los aspectos intangibles mas
importantes de toda organizacién y, también, uno de los méas descuidados. El desinterés de
este aspecto genera diversos problemas que afectan el rendimiento y la capacidad en los
colaboradores. Es asi que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) realizd una
investigacion que llevo a cabo con 86 paises en el afio 2006 y el 2009, donde se evidencio
que mas de 65% de los trabajadores reflejan insatisfaccion laboral por causa de mala gestion
de los altos mandos. En ese sentido, frente a la gran competencia que hay en el mercado, las
empresas deben dar mayor atencion a los problemas psicologicos y al estado emocional de
todos los integrantes. Si su objetivo es permanecer en el mercado, deberian priorizar la
estabilidad emocional de todos los colaboradores (Organizacion Mundial del Trabajo, 2010).

A nivel internacional, en una investigacion realizada en Cuba con la finalidad de
analizar, estudiar a mas detalle sobre el clima organizacional, seleccionaron 26 estudios
cientificos indexados que tratan del tema mencionado, lo cual consideraban 9 paises a nivel
global. Los resultados evidenciaron que, en los estudios relacionados, los profesionales y
trabajadores tienen baja aceptacion. La gran parte de las investigaciones indican que los
colaboradores sienten insatisfaccion en sus areas de trabajo, ya que la motivacion es escasa
en la mayoria de las organizaciones estudiadas, lo cual, en consecuencia, genera baja
productividad en las organizaciones. Finalmente, se evidenci6 que en todas las
investigaciones cientificas realizadas, el clima laboral esta directamente relacionado con la

satisfaccion laboral y en la conducta de los trabajadores (lglesias, Torres y Pérez, 2020).
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El clima organizacional es un pilar muy importante que todas las empresas deben
tomar en cuenta, ya que esto esta relacionado al estado de animo de los colaboradores dentro
de sus centros de trabajo. En ese sentido, en otra investigacion realizada en Cuba a una
entidad de salud con el proposito de describir el clima organizacional, los resultados
demostraron falta de motivacion, de comunicacion y que las condiciones del trabajo no son
las mas adecuadas dentro de la organizacion. Por lo tanto, se requiere realizar un estudio mas
profundo para poder comprender o diagnosticar la problemética y dar la solucién mas
conveniente (Mestre, Sierra, Casanova, Salbert y Semper, 2020).

A nivel Latinoamérica, especificamente en Colombia, se realizd un estudio sobre la
predominancia que tiene la satisfaccion laboral en los procesos de una empresa privada de
servicios. Los resultados de la investigacion evidenciaron que en dicha organizacion no
existen lineas de carrera para que los colaboradores crezcan profesionalmente, y tampoco
brindan ninguna recompensa 0 motivacion por realizar un buen trabajo, hay déficit en la
seleccion del personal, poco apoyo por parte de los altos mandos que no toman interés y hay
la percepcion de que menos aun conocen el deseo de los colaboradores. Por ultimo, se
identific que hay poca participacion por parte de los colaboradores para tomar cualquier
decision dentro de la organizacion. En tal sentido, es necesario generar estrategias concretas
gue permitan establecer un clima organizacional armonioso (Naranjo, Paz y Marin, 2015).

Investigacion realizada en Colombia sobre la satisfaccion laboral en una compafia
de servicios: ésta fue con el objetivo de comprender e identificar los comportamientos de los
trabajadores internos de la organizacion. Los resultados evidenciaron que existe
desconfianza por parte de los jefes con los grupos de trabajo; los colaboradores no se
encontraban satisfechos con la remuneracidn percibida, escasa motivacion o algln incentivo
para generar mayor rendimiento y compromiso en los clientes internos. En conclusion, el

liderazgo autoritario, desconfiado, no conduce a un buen camino ya que los colaboradores
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requieren desenvolverse, participar en las decisiones libremente lo cual conlleva a que el
colaborador sienta que es parte de la empresa y su interés en aportar para la empresa sera
mayor (Psic6logos y Profesionales P & P S.A.S, 2011).

A nivel nacional se realiz6 un estudio de satisfaccion laboral en un establecimiento
de salud, cuyos resultados evidenciaron que existe muy baja remuneracion a los trabajadores,
no existen incentivos ni reconocimientos en beneficio directamente al personal, falta de
consideracion por parte de los altos directivos para tomar cualquier decision, lo cual genera
retrasos en la innovacion y en la creatividad de los trabajadores que se limitan solamente a
cumplir con lo indicado. Ademas, la inadecuada contratacion de personal genera conflictos
tanto entre comparieros de trabajo como también a los clientes. Por lo tanto, la organizacion
debe seleccionar personas idéneas con perfiles que se adapten al puesto para poder
desarrollar sus habilidades y que esta impulse a la organizacion a cumplir con los objetivos
establecidos (Elgegren, 2015).

En una empresa de laboratorio clinico se observo que los colaboradores tienen un
grado de cansancio y agotamiento y algunas veces se observa tension y estrés. Una compafiia
dedicada netamente en brindar servicios identificO las siguientes problematicas: las
condiciones del medio ambiente del trabajo no es lo mas adecuado, el espacio reducido no
permite desplazarse libremente, falta una especialista para el reclutamiento del personal,
ausencia de programas de capacitacion y retroalimentacion. Asimismo, los altos mandos
descuidan la motivacién e incentivos a sus colaboradores, ya que un trabajador reconocido,
motivado tiene mucho compromiso con la organizacion. Finalmente, las areas demuestran
mucha independencia que conlleva poca comunicacion entre las areas. Por lo tanto, es
relevante monitorear el bienestar mental de los trabajadores, ya que un ambiente inadecuado

repercute negativamente en la calidad de servicio que brindan. En consecuencia, frente a la
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situacion percibida, se generd la idea de desarrollar la investigacion acerca del clima

organizacional.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Como mejorar el clima organizacional en una empresa privada, Lima 2021?

1.2.2 Problemas especificos
¢Cual es la situacion del clima organizacional en una empresa privada, Lima 2021?
¢Cudles son los factores de mayor incidencia para mejorar el clima organizacional

en una empresa privada, Lima 2021?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Proponer plan de accién para mejorar el clima organizacional en una empresa
privada, Lima 2021
1.3.2 Objetivos especificos

Analizar la situacion del clima organizacional en una empresa privada, Lima 2021
Identificar los factores de mayor incidencia para mejorar el clima organizacional en una

empresa privada, Lima 2021
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1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica

Segun las problematicas diagnosticadas, se identificaron las siguientes teorias que
avalan el presente estudio. Al aplicar la doctrina de relaciones humanas, ésta influye para
considerar el estado psicoldgico de los individuos que esta relacionado a la interaccion de
los individuos. Asimismo, la teoria de relaciones permite comprender que una organizacion
es un sistema disciplinario donde cada una de las &reas se encuentra bajo un sistema
estructurado que genera una sinergia para alcanzar los objetivos. Ademas, la teoria de la
motivacion humana consiste en que las personas actlan segun la jerarquizacion de
necesidades, es decir, las personas a la medida que satisfacen una necesidad surgen otras por
satisfacer. Finalmente, al aplicar esta teoria en la organizacion permite conocer el estilo de
liderazgo vy, segun el tipo de lider, mejorara el rendimiento y la productividad cambiando el

estado emocional de los individuos.

1.4.2 Metodoldgica

Este estudio se ejecutd a base del enfoque mixto que es la combinacion de dos
enfoques tanto cuantitativo y cualitativo de la categoria del clima organizacional, lo cual
permitié indagar a mayor profundidad sobre la problematica. Para ello se establecié una
propuesta de solucion realista y viable que en corto plazo dara resultados positivos para la
empresa. Asimismo, para el estudio se aplico como técnica la encuesta y la entrevista, asi
como instrumentos como el cuestionario y guia de entrevistas para recopilar datos; y para
analizar los resultados se procedio a hacer el diagrama de Pareto. Finalmente, el realizar el
estudio mixto permitird contar con variedad de observaciones de diferentes fuentes, que

enriqueceran el conocimiento permitiendo una mayor profundidad.
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1.4.3 Préctica

El presente estudio se desarroll6 con la finalidad de identificar el clima laboral dentro
de una compafiia privada, especialmente para conocer la opinidn, la percepcién, las
condiciones fisicas y psicoldgicas de los colaboradores dentro de la empresa. A partir de ello
implementar plan accion para retener el potencial humano generando mayor rendimiento a
través de la fidelizacion de los colaboradores, de esa manera alcanzar los objetivos
establecidos de manera satisfactoria generando beneficio tanto para la empresa como para
los colaboradores. Finalmente, esta investigacion servira para futuras investigaciones como
un antecedente para los usuarios que necesiten investigaciones de esta categoria y para la
empresa donde se identificé las problematicas, sera de gran apoyo porque se estudié de
manera responsable, minuciosa con mucha dedicacion permitiendo asi identificar la
percepcion, la opinion de los colaboradores. De acuerdo a las problematicas identificadas se
estd implementando un plan de accion que permitira mejorar el clima organizacional, a
través de la correcta ejecucion de actividades y la retroalimentacion cada cierto tiempo para

que los colaboradores estén actualizados en todo momento.

1.5 Limitaciones de la investigacion
1.5.1 Temporal

El proceso de estudio se realizé durante el primer semestre del afio 2021, iniciando
los primeros dias del mes de febrero y finalizando en el mes de julio, lo cual fue un tiempo
limitado para poder realizarlo, dificultandose un poco poder avanzar con responsabilidades
tanto personales como también laborales. Sin embargo, a pesar de muchas dificultades, se

procedio a culminar satisfactoriamente la investigacion.
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1.5.2 Espacial

Debido a la situacion que se estéa presentado en todas las personas por el tema de la
pandemia, no se pudo realizar la investigacién de manera presencial, por lo que se desarroll6
el estudio de manera virtual, dificultdindose mucho al principio por no estar acostumbrados

a trabajar de manera remota, pero, finalmente, se pudo adaptar con muchos inconvenientes.

1.5.3 Recursos

En la presente investigacidn se trabajo de manera remota por la coyuntura que se esta
atravesando, utilizando los medios digitales para recolectar informaciones relevantes para el
estudio. Es decir, el cuestionario se envio por medio de WhatsApp, Gmail y Messenger, y
las entrevistas se realizaron a través de videollamadas con las personas seleccionadas para
la entrevista. Finalmente, no fue posible acceder a la biblioteca de manera presencial por la situacion

que se esta atravesando, pero si se utilizaron materiales digitales como: Articulos, revistas, libros que

sirvieron para enriquecer la investigacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

Barcenas, Pastas y Pantoja (2021), realizaron una investigacion sobre el clima
organizacional dentro de una institucion publica, con el objetivo de evaluar y analizar el
clima laboral dentro de la institucion. Para ello, aplicaron una investigacion cuantitativa de
tipo descriptivo transversal. La poblacion fue de 109 funcionarios, que al aplicar la muestra
se obtuvieron 85 personas y, para la recopilacion de informacion, se procedio a utilizar como
instrumento el cuestionario. El resultado demostrd una baja percepcion en la dimension de
sentido de pertenencia con un porcentaje de 48.7%, en la dimension estabilidad laboral un
25.6% de los encuestados evidencia que la entidad no brinda seguridad laboral y que hay
constante rotacion del personal. En conclusion, se evidencia que en algunos aspectos la
entidad no esta gestionando de manera Optima, no esta tomando en cuenta la importancia de
la motivacion dentro de la organizacion para que los colaboradores puedan desemperiarse de
manera mas eficiente.

Garcés (2021), realiz6 una tesis sobre el clima organizacional y desempefio del
personal en una empresa publica, con la finalidad de identificar los aspectos que afectan la
relacion entre los miembros de la organizacién y como esta incide en la productividad de los
colaboradores. Se desarroll6 un estudio cuantitativo, descriptivo y no experimental con nivel
de investigacion correlacional. Asimismo, para la poblacién consideraron 335
colaboradores, con una muestra de 75 personas; ademas utilizaron técnicas e instrumentos
para la adquisicidn de datos. El informe final demostr6 que un 32% de los colaboradores no

demuestran competencia en cuanto al trabajo en equipo, pero si son eficientes
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individualmente. En ese sentido, el clima laboral y el desempefio estan relacionados entre si,
lo cual significa que los colaboradores perciben varios factores pendientes a mejorar.

Garcia y Valle (2020), realizaron un estudio sobre el clima laboral en una empresa
privada, con el objetivo de determinar las dimensiones que estan relacionadas al clima
organizacional. El estudio se procedio a realizar mediante el enfoque mixto; la poblacion fue
de 1674 colaboradores que al aplicar la muestra arrojo 422 personas. Asimismo, se utiliz6
como técnica la encuesta y la entrevista. El resultado demostr6 que existe alta rotacion del
personal, ya que el 32% dura entre 0 a 1 afio, las dimensiones que tienen baja aceptacion por
parte de los colaboradores fueron: el tipo de liderazgo, recompensas, bajo salario que no se
ajustan a las necesidades. Sin embargo, las dimensiones que si satisfacen las expectativas de
los colaboradores son la relacion entre miembros, mecanismos de apoyo como la tecnologia.

Flores y Meza (2020), investigaron sobre clima laboral en una compafiia de servicios.
Con la finalidad de describir el clima organizacional en dicha compaifiia, el estudio fue con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental en donde se realiza el estudio sin manipular
las variables. La poblacion objetivo fue de 58 trabajadores de la empresa lo cual no se
procedio a sacar la muestra por ser la poblacién pequefia. Asimismo, utilizaron la técnica de
encuesta como herramienta el cuestionario. El resultado evidencié que el clima
organizacional tiene muchos aspectos a mejorar, las dimensiones como la retribucion con
16.23% tiene baja percepcion, dimension estabilidad y relaciones interpersonales tiene
menor aceptacion con 19.23%. En conclusion, el clima organizacional se encuentra en nivel
medio lo cual es necesario realizar evaluaciones, retroalimentacién de manera periddica para
identificar factores que afectan el correcto desenvolvimiento de los colaboradores.

En Guatemala, Franco (2018) ejecut6 un estudio sobre el clima laboral e impacto
sobre la asignacién de tareas en una empresa privada, con la finalidad de medir el

comportamiento organizacional. Para ello, aplicaron la investigacidn tipo descriptivo, y para
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obtener la informacidn utilizaron técnicas de entrevista: encuestaron a 11 colaboradores de
la compafiia y no se realiz6 sobre una muestra debido a que la poblacion es pequefia. Los
resultados determinaron que la division de trabajos no es uniforme, es decir que, de las 11
personas, 2 tienen 29% de la carga total de trabajo lo cual no es equitativo. El clima laboral
evidentemente se ve afectado, indicando que los &nimos de los colaboradores se ven
afectados cada vez que la carga laboral aumenta. En conclusion, se evidencia que existe mala
distribucion de trabajo lo cual afecta el clima organizacional, por lo que se requiere
establecer estrategias que permitan distribuir de manera equitativa los trabajos que se

realizan para que no sientan mucha carga laboral.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Guzman (2018) realizo la tesis sobre satisfaccion laboral y su influencia en la
estabilidad laboral de los trabajadores en una compafiia privada, la cual tuvo como fin hallar
la relacion que existe entre las variables, procediendo a investigar mediante el enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional. La poblacion estaba compuesta de 15 personas por lo
que se aplico la muestra censal y se utilizd la técnica de la encuesta y, como instrumento, el
cuestionario. El informe final demostrd que el ambiente laboral no es el adecuado y la
satisfaccion de los trabajadores esta en un nivel bajo, dando a entender que ambas variables
tienen relacion directa y que, ademas, no existe la autorrealizacion ya que la empresa no se
preocupa en el crecimiento profesional de los trabajadores, pues los trabajadores no se
sienten identificados con las politicas ni valores de la compafila. En conclusion, la
organizacion no esta brindando las condiciones laborales adecuadas para que los
trabajadores puedan desenvolverse en su area, dando como consecuencia que la falta de

compromiso por parte de la organizacion provoca inestabilidad laboral. Lo mas
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recomendable es medir el clima organizacional anualmente, lo que ayudara a los directivos
a comprender el sentir de los colaboradores.

Gutiérrez y Payano (2018), ejecutaron el estudio sobre el ambiente laboral y la
satisfaccion de los clientes internos con el objetivo de definir la relacion entre las variables
mencionadas. El analisis se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo con disefio no experimental,
descriptivo correlacional. Asimismo, la poblacion de estudio fue representada por 50
enfermeras que laboran en la clinica y para la recopilacion de datos se procedio6 a aplicar la
técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario. El resultado demostré que existe
correlacién entre las variables: segun la prueba de Spearman (0.223), el 17.8% percibe que
el clima organizacional en dicha clinica es saludable. Sin embargo, el 44.4% de los
encuestados consideran que debe mejorar y, finalmente, un 33.8% lo perciben no saludable.
Con relacion a la satisfaccion de los trabajadores, el 34.7% revelaron sentirse insatisfechos.
Finalmente se conocio que existe relacion entre las variables antes mencionadas. También
es importante detallaren los indicadores, como la recompensa y la remuneracion, los
trabajadores no estan conformes. Por lo tanto, es importante que el personal administrativo
tome en cuenta la percepcion y la emocion de los trabajadores para mejorar el rendimiento
y productividad dentro de la organizacion.

Véasquez (2015), realizé un estudio sobre el ambiente laboral y como influye en la
atencién al cliente, con el objetivo de identificar como es el comportamiento de los
colaboradores dentro de la empresa y la calidad de servicio percibido. Asimismo, el estudio
aplicado fue de enfoque mixto; para la obtencion de datos cualitativos se procedié a realizar
la encuesta a 9 trabajadores de diferentes areas de la organizacion y luego, como muestra,
obtuvieron 80 clientes para identificar la percepcién en cuanto a la atencion al cliente. Los
resultados demuestran que existe buena comunicacién, y que los trabajadores son

considerados en cualquier decisién que toma la empresa. Sin embargo, el 45% de los
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trabajadores se encuentran en una situacion regular en cuanto al clima organizacional. En
conclusion, segun las dimensiones de calidad, la empatia tiene un porcentaje mayor que la
dimensidn tangibilidad, que quiere decir que la relacion de los colaboradores con el ambiente
se encuentra en un nivel medio y la calidad de servicio se encuentra en nivel alto, por lo que
se comprende que las expectativas de los clientes han sido superadas.

Maduefio (2015), realizé un estudio sobre el clima organizacional con la finalidad de
determinar la percepcion del profesional de enfermeria sobre clima laboral. El estudio fue
de nivel aplicativo tipo cuantitativo, como método descriptivo, con una poblacién de 25
colaboradores. El resultado determind que la compariia no se adapta a los cambios, las otras
areas no trabajan bajo la misma direccion, son individualistas, no hay colaboracion v,
ademas, la remuneracion no va acorde a sus actividades. Sin embargo, el ambiente fisico es
una de las variables que tiene mayor aceptacion, Por lo tanto, se requiere la intervencion de
un buen liderazgo para guiar a todas las areas hacia el mismo objetivo, ademas de plantear
el sueldo equitativo para la retencion de talentos y mantener el clima laboral agradable.

Falcon y Vergara (2015), realizaron la tesis sobre el clima laboral de un hospital, con
el proposito de identificar la motivacion de los colaboradores dentro del departamento de
enfermeria. Aplicaron el enfoque cuantitativo de tipo descriptivo simple con disefio no
experimental. La poblacién fue de 83 colaboradores del hospital, por lo que, por ser la
poblacion pequefia, no se realizé el muestreo. La técnica aplicada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. El resultado demuestra que el 78.3% respondieron a un nivel
medio y que el 21.7% de los encuestados consideran un clima organizacional desfavorable.
En consecuencia, la dimensién comunicacion se encuentra en un nivel bajo representando
asi el 53%, y 47% de los encuestados consideran que no existe una buena interrelacion entre
los profesionales; la motivacién y el liderazgo también tienen baja aceptacion por parte de

los encuestados. En conclusidn, la satisfaccion laboral se encuentra en bajas condiciones, lo
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cual implica que la organizacion debe establecer programas para incentivar y reconocer el

esfuerzo que ponen los trabajadores para crear un ambiente armonioso dentro de la empresa.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Marco fundamental

Teoria de relaciones humanas

Revisando las doctrinas que estan relacionados al tema de estudio, se comprende que
la teoria de administracion cientifica se centr6 netamente en la productividad y la
distribucién de trabajos, lo cual no considera a las personas como un ente con sentimientos
y solo esperan el maximo rendimiento de los trabajadores. Es por ello que Mayo (citado en
Chiavenato, 2007), plantea el sistema bajo un enfoque diferente y asi descubre variables
importantes que requerian consideracion por parte de los administradores como: la
motivacion, la satisfaccion y el liderazgo, las mismas que habian ignorado en la teoria de
administracion cientifica.

Segun la teoria de relaciones humanas la motivacion y las relaciones interpersonales
son imprescindibles dentro de la organizacion porque permite la buena comunicacion de los
gerentes con los subordinados y viceversa, trayendo consigo un sentido emocional de
pertenencia a la organizacion, ademas de buscar condiciones laborales mas favorables a
través de la integracion de los miembros y la estabilidad emocional de los colaboradores.
Asimismo, el hombre, en la basqueda de aceptacion, trata de acoplarse con otros grupos
definidos con la finalidad de cumplir con sus aspiraciones Yy satisfacer sus necesidades.

La teoria de relaciones humanas, segiin Kurt Lewin (citado en Jiménez, 2000), esta
enfocado en la motivacion y frustracion lo cual considera la importancia de la psicologia en
los ambientes laborales. Debido a que el rendimiento depende del estado emocional de los

individuos, la motivacion se genera a partir de las necesidades sociales del individuo ya que
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al relacionarse o socializar con los demas le causa satisfaccion, placer y sentido de identidad.
Ademas, incrementa la salud emocional como estimulédndola en el cerebro. Otra parte, la
frustracion, esta relacionada con temas de validacion y reconocimiento, de lo contrario
podria causar estrés en los individuos, pero también esta relacionado con la remuneracién,
horario y la carga laboral que las organizaciones deben tomar en cuenta para fortalecer el

clima organizacional.

Teoria general de sistemas

Segun Bertalanffy, una organizacion es como un sistema social porque esta
compuesto por el trabajo conjunto de las personas que buscan alcanzar los objetivos
establecidos. Esta teoria permite analizar a las empresas a partir de la estructura
organizacional y la interaccion de los componentes, lo cual forma una sinergia que esta
compuesta por subsistemas que se relacionan y se afectan entre si. Ademas, al evaluar un
area especifica no se podria comprender o deducir de manera precisa las causas de la
problematica. En ese sentido, para poder analizar de manera objetiva los factores que afectan
a la organizacion es necesario ejecutar una evaluacion global a todas las areas, ya que para
llegar a los objetivos establecidos se requiere el compromiso de todas las areas. En
conclusion, los gerentes deben tomar conciencia sobre la percepcion, estado emocional, y el
clima laboral de sus colaboradores ya que ésta incide enormemente en las actividades y en

el logro de los objetivos establecidos por Bertalanffy (1987).

Segun Schein (citado en Chiavenato, 2007), propone que una empresa es un sistema
abierto, donde existe la interacciébn con el medio, la tecnologia, materias primas e
informaciones convirtiéndolo en un bien o servicio. Asimismo, todas las areas se dirigen en

la misma direccion, si una de las areas realiza su funcién de manera incorrecta,
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automaticamente todo el proceso falla. Ademas, la organizacion es conjunto de subsistemas
unidas cualquier alteracion en una de los subsistemas afecta el funcionamiento de los demas.
Finalmente, los multiples niveles que tiene la organizacion deben tener una direccion clara
para alcanzar los objetivos, para ello se debe establecer objetivos especificos y estrategias
que permitiran lograr el objetivo final.

La teoria general de sistemas est4 enfocada en un sistema disciplinario, donde cada
trabajador realiza sus tareas de manera ordenada y coordinada que ocasiona una sinergia
para obtener el objetivo, lo que significa el resultado del trabajo en equipo, donde todas las
partes involucradas se interrelacionan entre si, ningln area debe estar aislados de otros, con
la finalidad de alcanzar la meta. Ademas, considerar el sistema abierto, lo cual, consiste en
la interaccion de los partes involucrados a través de la comunicacion asertiva, permite a las
organizaciones estar en constante retroalimentacién para mejorar y actualizarse o, si €s
necesario, aplicar la reingenieria total para ordenar la estructura y las actividades. Este

concepto fue establecido bajo la literatura de Bertalanffy segun (Johansen, 1993).

Teoria de la motivacion humana

Segun la teoria de la motivacion, ésta consiste en demostrar que existe una jerarquia
de necesidades y también hay factores que estan motivando a los individuos. Esta
conformado de manera jerarquica y ascendente de acuerdo al nivel de importancia para
sobrevivir segun sus anhelos. Por lo tanto, las necesidades son: fisioldgicas, seguridad,
social, autoestima y autorrealizacion. El hombre, a medida que satisface sus necesidades, le
surgen otras las cuales también va a querer satisfacerlas para sentirse mas plenos y realizados
lo cual cambia el comportamiento de los individuos. Asimismo, identifico que la motivacion
y las necesidades basicas de la persona se interrelacionan, ya que las necesidades de los seres

humanos por naturaleza impulsan para tener la fuerza y la voluntad para superar los
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obstaculos que se presenta y por otro lado la motivacion es lo que impulsa a los individuos
a perseguir lo que quieren como la autorrealizacion que es la categoria maxima que las
personas buscan satisfacer (Maslow, 1991).

La teoria de la motivacion segun Clayton Alderfer (Citado en Robbins, 2004),
propone modificar la escala de las necesidades de Maslow, que son una sucesion. Esta teoria
no determina las necesidades de manera jerarquica estable, donde una necesidad bésica debe
quedar completamente satisfecha antes de pasar a la siguiente. El autor argumenta que
existen tres necesidades basicas como: Existencia, hace referencia a los elementos materiales
y de especie (fisiologicas y seguridad). Asimismo, la necesidad de relacion, consiste en la
interaccion de los individuos con los demas y sentirse parte de un grupo, dar y recibir afecto
(sociales). Y, finalmente, las necesidades de crecimiento, es la ambicion de acrecentamiento
personal de tener buen concepto de si mismo (autorrealizacion). Por lo tanto, se entiende que
las necesidades no estan establecidas de manera sucesiva, sino que hay posibilidad de que
pueda activarse un menester de orden inferior que ya estaba satisfecha y se puede revertir.

La teoria de motivacidn, segun Herzberg (Citado en Robbins, 2004), determina que
la motivacién esta enfocada basicamente en dos aspectos, la primera, el factor higiene,
enfoca en el contexto que desarrollan sus actividades como: el sueldo, el nivel de interaccion,
condiciones del ambiente fisico, las politicas y normas de la organizacién. Por otro lado, se
encuentran los factores de motivacion, que consiste en reconocimiento, responsabilidad,
autonomia laboral y la autorrealizacion.

Teoria clasica de administracion

Para Fayol la teoria clasica de administracion esta relacionado a la blusqueda de
eficiencia a través de la racionalizacion de trabajo y la eficiencia que tiene le individuo en la
organizacién. Para que una empresa genere maximo rendimiento es necesario cumplir con

los siguientes elementos de la administracion. Planeacién, que es el primer paso del proceso
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administrativo donde se determinan las acciones y actividades que se van a ejecutar segun
la problematica; Organizacién, en donde se establecen las actividades, autoridad,
responsabilidades, con el propésito de obtener méximo aprovechamiento de materiales y
humanos; Direccion, que orienta al personal sobre las actividades; Coordinacion, coordinar
el esfuerzo comdn de los colaboradores para alcanzar las metas mediante la motivacion; vy,
finalmente, el control, para verificar que todo se realice de acuerdo con las reglas

establecidas.

2.2.2 Marco conceptual

Para comprender qué es plan de accion es relevante conocer el concepto de la primera
de las cuatro funciones administrativas denominada planeacion. Se trata, segun Chiavenato
(2010), de un proceso mediante el cual las empresas definen los objetivos que proponen
alcanzar y de qué manera se va a lograr (p.78), es decir que para el autor mencionado con
los planes se identifican los recursos necesarios, las tareas que se van a realizar y, segun ello,
tomar acciones concretas. La implementacion de un plan de accion es muy importante para
el correcto funcionamiento de la organizacion, ya que en su entorno existe un ambiente
dinamico que amerita estar preparados y tomar medidas necesarias a través del plan de
contingencia. Segun Chiavenato (2010), para alcanzar los objetivos se deben reajustar los
recursos aprovechando el mercado competitivo adaptandose ante el mercado dindmico. En
resumen, los planes de accion advierten a las empresas como deben emprender acciones para
que no afecte el cumplimiento de sus objetivos.

La ciencia administrativa denomina al plan como “toma de decisiones frente al
porvenir”. Por lo tanto, plan, como tal, se define como un producto escrito donde se plasman
los acuerdos estratégicos para alcanzar los objetivos. Es decir, un plan de accion es una hoja

de ruta que facilita identificar las actividades que se requiere para cumplir con lo establecido
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(Meza 2016). Segun Morrisey (1996), el plan de accion permite obtener un enfoque analitico
para la solucion de problemas identificados lo cual consiste en alcanzar los objetivos a corto
plazo para poder alcanzar el objetivo como tal. Asimismo, Suérez (2002), sefiala que son
documentos debidamente llenados, estructurados, que forman parte del planteamiento
estratégico de un estudio de caracter cualitativo, ya que a través de ello se pretende
materializar los objetivos ya establecidos.

Es importante realizar un plan de accion para cualquier actividad que se realiza por
que permite a la organizacion priorizar las iniciativas mas relevantes a través del
planteamiento de actividades, estableciendo pasos y responsabilidades hace que el trabajo se
tome con mayor seriedad y compromiso. El proposito es trabajar de manera coordinada, ya
que habiendo establecido cada una de las actividades hace que la gestion de la organizacion
sea mas eficiente y objetiva que en la mayoria de las veces las organizaciones lo dejan pasar,
sin minimo esfuerzo, en establecer reglas de juego para ejecutar cualquier actividad que se

desea realizar.

Clima organizacional

El ambiente laboral es un lugar donde el individuo desarrolla sus actividades en un
entorno agradable, armonioso. Es decir, los individuos tienen mayor aportacion para la
organizacion donde los miembros comparten sus emociones, comparten las mismas
politicas, normas que estan planteadas dentro de la compafiia. Finalmente, un buen clima
laboral influye considerablemente en la motivacion, en su actitud y en el comportamiento de
las personas (Alcala, 2011).

El clima laboral segin Litwin y Stinger hacen referencia a la actitud conjunta que se
genera y regenera por la interaccién de los individuos dentro de la empresa, por lo cual si los

colaboradores perciben un clima negativo podrian desencadenar procesos de estrés, que en
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consecuencia impacta negativamente en los demas equipos de trabajo, ya que, si el estrés
afecta a un gran nimero de trabajadores, se ve amenazado el correcto funcionamiento y
resultados de la organizacion (Gan y Berbel, 2007).

Las organizaciones tienen sus propios elementos de cultura que los trabajadores
adoptan en el momento dado. Esto transforma a los colaboradores en defensores de la
empresa. Mas aun, si sienten que son trascendentes se convierten en defensores de la cultura,
promueven y viven interna y externamente. Por lo tanto, la compafiia, al tener valores y
culturas exitosas, agrupa a los colaboradores al alinearse en un solo propésito. La cultura
rompe los limites entre equipos independientes y genera clima laboral agradable aumentando
el rendimiento de los colaboradores (Llaneza, 2007).

El clima esté relacionado con los factores estructurales, politicas y reglamentos internos
que tiene la organizacion. Por lo tanto, la calidad del ambiente laboral que perciben los
colaboradores influye considerablemente en la conducta y en el comportamiento. Asi, €s
importante la relacion que la empresa brinde condiciones dptimas para el desempefio de sus
colaboradores, fomentando trabajo en equipo, facilitando la interaccion con diferentes areas,
creando la comunicacion asertiva como un pilar trascendental de la relacion (Chiavenato,
2007).

Segun Schneider y Hall (1972), citados en Santana y Araujo (2007), determinan
como clima al grupo de percepciones que tienen los colaboradores sobre el ambiente laboral,
tales como las politicas, normas, procedimientos y condiciones del ambiente que son
compartidas por todos los integrantes, lo cual influye en los resultados logrando incrementar
la interaccidn y comunicacion entre los trabajadores de la empresa. Finalmente, donde existe
clima organizacional favorable, da buenos resultados aumentando la capacidad,

productividad, eficiencia y la estabilidad de los empleados.
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Autonomia individual

Las empresas tienen establecidas sus propias politicas, reglas, normas y
procedimientos, porque tienen autoridad para imponer orden, restricciones, dentro de la
organizacion. Sin embargo, para que el clima laboral sea armonioso los individuos necesitan
tener la libertad de tomar decisiones sobre algunos asuntos profesionales, lo cual conlleva
un mayor nivel de confianza para trabajar y menor posibilidad de estrés y, por lo tanto, una
mayor productividad e implicacion del colaborador en todos los proyectos que desarrollan
dentro de la organizacion (Chiavenato, 2007).

Los colaboradores al tomar decisiones por su propia cuenta, dan por hecho establecer
sus propias obligaciones y exigencias, lo que repercute en la felicidad de los trabajadores
porque se sienten valorados de tal manera que su autoestima se ve fortalecida. Asimismo, el
ser libres en sus labores genera motivacion y ejecutan su trabajo asumiendo con
responsabilidad los resultados o consecuencias de su determinacion, que conlleva a tener
responsabilidad mayor para alcanzar la meta. De esa manera, los trabajadores tienen gran
compromiso y son participes de las decisiones, el éxito y la productividad de la organizacion
(Alcala, 2011).

Por otro lado, la autonomia individual es el grado de orgullo que tienen los individuos
procedentes de la vinculacion a la empresa, dandoles un sentido de compromiso y
responsabilidad sobre los objetivos y programas de la organizacién. Ademas, brindar
autonomia a los colaboradores es conceder el poder de decidir y controlar ciertos aspectos
de su actividad profesional, lo cual conlleva a ser profesionales mas flexibles y rapidos: los
colaboradores que tienen poder de decidir tienen menos probabilidades de caer en el estrés,
frustracion y fuera de control. Cuando el trabajador tiene libertad de decidir la empresa sale
beneficiada, ya que los empleados satisfechos generan mayor productividad, lo que

contribuye al éxito general del negocio. Finalmente, la autonomia genera fuertes lazos entre
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la empresa y sus colaboradores lo cual permite construir una cultura organizacional
agradable y sentimiento de pertenencia, donde salen beneficiados ambas partes (Mercado y

Toro, 2008; Chiang, Salazar, Huerta, y Nufiez, 2008).

Grado de estructura que impone el puesto

Toda empresa requiere una estructura clara, entendible y acatada por todos los
miembros para el correcto funcionamiento y asi seguir creciendo hacia la misma direccion.
Por ello dentro de la organizacion deben existir obligaciones, politicas, jerarquias y reglas
claras para el desarrollo de las actividades y que estas sean flexibles que no limiten la
creatividad, generando la comunicacion asertiva a través de intercambio de informacion para
hacer méas factible las actividades de coordinacion y toma de decisiones que a la larga
beneficia en el rendimiento econdmico de la organizacion (Alcala, 2011).

La empresa debe informar con claridad a sus trabajadores sobre cuales son sus
funciones; la cadena de mando y los canales de comunicacion dentro de la organizacion
deben ser claras para que los esfuerzos se dirijan hacia al mismo objetivo, lo cual genera en
los trabajadores mayor nivel de competencias y responsabilidad en cada departamento
organizacional. La interaccion de los individuos a través de la comunicacion interna se
encarga de que la informacion llegue a todos los niveles de la organizacion ya sea de manera
horizontal o vertical, proporcionando una comunicacién dinamica y democratica (Mercado
y Toro, 2008).

Las empresas deben realizar alineamientos que consiste en hacer que todas las
divisiones de la organizacion formen una sinergia en una unidad de objetivos, estableciendo
estrategias y tacticas que impulsen mejor el rendimiento de cada uno de los colaboradores.
También es importante que los gerentes brinden confianza en los colaboradores a través de

dar libertad para comunicarse con los superiores sobre temas personales con la
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confidencialidad absoluta, lo cual genera mejor adaptacion ante los cambios del entorno y
satisface las necesidades de los participantes. Finalmente, las politicas y reglamentos deben

estar claras equitativamente para asegurar un trato equitativo. (Chiang et al. 2008).

Tipo de recompensa

En una empresa pueden hacer criticas y sanciones, pero también estimulos a los
trabajadores a través de incentivos, y recompensas para fortalecer el rendimiento. Para ello,
es indisponible dejar trabajar a criterio de cada persona ya que eso eleva la autoestima y
motiva a ser mejor profesional sintiéndose capaz de desempefiar su trabajo. Ademas, es
importante considerar la satisfaccion de las necesidades psicologicas como el
reconocimiento, la aprobacion y la interaccion en grupos sociales. Las personas que trabajan
en una empresa realizan su trabajo en funcion de ciertas expectativas y resultados; si la
actividad que estan realizando le genera algun beneficio significativo, se esmeran a realizarla
con entusiasmo Yy dedicacion (Chiavenato, 2007).

La recompensa en las organizaciones debe ser de acuerdo a las necesidades de los
individuos. Por un lado, el reconocimiento es la muestra de aprecio por un trabajo bien
realizado, un intangible. Los incentivos econdémicos tienen un valor social, por lo cual
desempefian un papel importante en los modelos de motivacidn: generalmente es algo
tangible, como el dinero. Ademas, al brindar recompensa al mejor trabajador, sale
beneficiada tanto la empresa como también el colaborador, siendo una gran oportunidad para
crear un clima organizacional agradable ya que reducen el favoritismo, puesto que al
establecer recompensas desequilibradas, se genera un entorno inestable. Por lo tanto, al
implementar programas de recompensas todos tienen la misma posibilidad de
reconocimiento o premiacion que, finalmente, crea colaboradores leales a la cultura

organizacional (Alcala, 2011).
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En dicho contexto, es el concepto que tienen los trabajadores sobre el incentivo que
reciben, ya que el reconocimiento y la recompensa laboral producen satisfaccion en los
individuos, lo cual es clave para retener el talento humano. La recompensa a los
colaboradores resalta el respeto que la compafiia tiene por el trabajador y promueve respeto
entre los compafieros. Ademas, las mejores recompensas se dan a través de la planificacion
adecuada de las necesidades del empleado. Finalmente, el objetivo de los incentivos es crear
un sistema de recompensas equitativas y adecuadas que vaya acorde a las necesidades de
cada colaborador. Por tanto, para que una politica de incentivos sea objetiva se requiere
identificar sus necesidades y que tipo de incentivos desean los trabajadores (Chiang et al.

2008).

Apoyo

Es la voluntad que tienen los miembros de la empresa para fomentar el
comparierismo, trabajo en equipo y cooperacion entre los integrantes; el apoyo de los
directivos es clave para empoderar a los trabajadores para que, de esa manera, tengan esa
autonomia de tomar decisiones. Finalmente, cuando los empleados perciben que la empresa
apoya, ellos responden de la misma forma comprometiéndose en cualquier proyecto de la
organizacion, porgue la misma norma de reciprocidad conlleva al colaborador a invertir sus
tiempos libres en realizar actividades de trabajo (Chiavenato, 2007).

Segun el autor, existen diferentes formas de apoyo por parte de la organizacion que
son valorados por los trabajadores, estas son: apoyo por parte de los supervisores, justicia y
condiciones laborales. Por lo tanto, un colaborador al sentir un soporte por parte de la
empresa tiene la intencion y obligacion de correspondencia, lo cual cambia el
comportamiento como deseo de apoyar a la empresa e involucrarse en el alcance de los

objetivos (Alcala, 2011).
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Asi, Apoyo es la percepcion del grado en que los jefes brindan soporte a los
colaboradores, estimuldndolos para el mejor desenvolvimiento en su area y permitiendo
participar de manera autonoma en las decisiones importantes dentro de la organizacion.
Ademas, es importante resaltar el respaldo y la tolerancia por parte de los gerentes y
comparieros de trabajo, lo cual genera un clima laboral positivo generando efectos en los
resultados de la organizacion. En ese sentido, para el colaborador, el tener apoyo por parte

de los jefes le genera mayor seguridad para realizar sus actividades (Mercado y Toro, 2008).

Elementos tangibles

Para un buen clima organizacional también influyen los elementos tangibles como:
los equipos, las instalaciones que deben ser comodas, Optimas, y que los colaboradores no
deben tener dependencia de otras areas para ejecutar su labor. El &rea de recursos humanos
es el responsable de brindar todas las comodidades para la correcta ejecucion de sus
funciones, lo cual trae consigo beneficios para la organizacion. Un colaborador con buenas
condiciones laborales se siente motivado, valorado y se involucrard completamente con la
empresa (Mercado y Toro, 2008).

Los elementos tangibles también son el lugar donde interacttan los colaboradores de
una organizacion. Ademas, implementar los elementos tangibles es una gran oportunidad
para la empresa, ya que transmite el mensaje sélido con relacién al servicio o producto que
ofrece, porque a los clientes le llama la atencion las instalaciones fisicas del establecimiento,
y el disefio de la sefializacion demuestra la calidad de servicio que brinda la organizacion.
Asimismo, mantener las buenas condiciones de trabajo a los colaboradores repercute en
mayor energia y dinamismo, lo que deriva en mayor eficiencia y productividad. Ademas, un

ambiente agradable hace que las personas tengan mayor relacion con los compafieros,
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desarrollando su creatividad que, en consecuencia, genera un equilibrio entre el ambiente
laboral y personal (Rufin y Medina, 2012).

La estructura es la parte tangible donde se desarrollan las actividades, generando
percepcion positiva 0 negativa dentro de la organizacién. Para obtener clima laboral
agradable es conveniente mejorar las instalaciones interiores y exteriores como: las
sefalizaciones, la temperatura del ambiente, lo cual influye mucho en el comportamiento de
los individuos, ya que una persona que se encuentra comodamente en el ambiente de trabajo
tiene mayor rendimiento y concentracion para desarrollar sus actividades de la mejor manera

(Ibéafez y Sanchez, 2005).

Responsabilidad

Es la capacidad de los individuos que tienen facultad para reconocer y aceptar las
consecuencias de una decision tomada, es decir, en las organizaciones todo trabajador buscar
tener autonomia y tiene la necesidad de posesionarse de libertad para tomar cualquier
decision y afrontar las consecuencias de la misma. Por lo tanto, es un valor que habita en la
conciencia de las personas que les permite administrar, pensar y valorar el efecto de las

decisiones tomadas (Sacco, 2009).

Toma de decisiones

Ante la creciente competencia y cambiante tecnologia, pocas empresas toman la
decision de manera espontanea, existiendo, por lo tanto, dos tipos de decisiones: por un lado,
decisiones programadas, que consiste en seguir un procedimiento repetitivo que es factible
de ser delegado y da buenos resultados; en cambio, las no programadas corren el riesgo de

la posible aplicacidn de reglas inapropiadas. Por lo tanto, para obtener buenos resultados, la
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persona encargada de tomar decisiones debe ser un profesional capacitado y con experiencia

para conducir a la organizacion al éxito (Borea, 2017).

Independencia de los individuos

Es la posibilidad de los individuos de actuar por su cuenta propia, lo cual permite
desarrollar, emprender y analizar cualquier situacién que se presenta para la toma de
decisiones concreta, asumiendo su total responsabilidad. Los colaboradores que tienen
autonomia en su centro de trabajo estan satisfaciendo sus necesidades psicoldgicas que trae
consigo beneficios para la empresa como: incremento de la productividad, compromiso y

mayor responsabilidad (Faya, Venturo, Herrera, y Hernandez, 2018).

Rigidez de las leyes

El sistema laboral moderno obliga a las organizaciones a tener mas flexibilidad en
las leyes para proteger a las personas que laboran en la empresa. Una cultura rigida dentro
de la organizacion esta basada en el cumplimiento de normas determinadas y objetivos
delimitados, lo cual, limita desarrollar la creatividad e innovacion, porque los mejores
talentos pueden desempefiar exitosamente sus actividades con mas flexibilidad (Castellano,

2018).

Politicas

Es un orden escrito donde se detallan los procedimientos de trabajo, es decir, son
lineamientos que indican cual es la norma y regla a seguir para hacer lo correcto. Las
politicas dentro de la organizacion deben ser divulgadas, aprobadas y acatadas por todos los
colaboradores. Por lo tanto, la aplicacion de las politicas influye en la conducta de los

individuos generando beneficios como: la comunicacion asertiva en todos los niveles y en
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toma de decision inteligente en las situaciones conflictivas dentro de la organizacion

(Jiménez, 2016).

Comunicacion

Es un acontecimiento entre dos intencionalidades lo cual crea un ambiente comdn
donde participan ambas partes y extraen, de su participacion, algo nuevo, novedoso, que
altera el comportamiento de los individuos. En conclusién, la comunicacion dentro de la
organizacion tiene efectos positivos porque mejora la competitividad, facilita la adaptacion
de cambios y fomenta a la motivacion con la finalidad de conseguir los objetivos (Bronstrup,

Godoi, y Ribeiro, 2007).

Rendicion de cuentas

Es un sindnimo de responsabilidad de rendir cuentas, responder por un desempefio
particular ante la expectativa de la parte interesada. Es decir, la persona encargada de
informar transparentemente sobre los recursos que se utilizo para una determinada finalidad
debe exponer ese informe que debe contener datos veridicos para tener la credibilidad. Por
lo tanto, los colaboradores que rinden cuentas de manera transparente se ganan el lugar en
la empresa porque generan confianza en los jefes y en sus comparieros que, en consecuencia,

genera un buen clima laboral (Lobaton, 2016).

Realizacién personal

Es la autorrealizacion de los individuos. También se le conoce como el crecimiento
personal del individuo. Desarrollar lo que mas anhela, agrada y poder lograrlo genera una
autoestima alta. Esto esta relacionado a la autonomia, la independencia y tenerlo todo bajo

control. En ese sentido, en una organizacion lo que esperan los colaboradores es lograr lo
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que se han propuesto y tener el poder de decision, es una necesidad psicoldgica que también

es importante igual que las demas necesidades (Rosal, 1986).

Reconocimiento econémico

Ante la creciente competencia del mercado global, es necesario que la gestion de
recursos humanos implemente nuevas estrategias para motivar a los colaboradores, porque
no basta brindar un reconocimiento econdmico a las personas. La idea es tomar en cuenta
las necesidades reales para brindar los incentivos, el reconocimiento, el trabajo en equipo y
las relaciones sociales que vaya de acuerdo a sus necesidades y que tenga oportunidad de

desarrollarse y tener una calidad de vida (Lobatdn, 2016).

Aprendizaje

El aprendizaje es la clave para el crecimiento de cualquier organizacion, porque es
necesario desarrollar conocimiento y las habilidades de los trabajadores que son la pieza
fundamental de la compairiia, de la empresa. En ese sentido, se requiere impartir constante
capacitacion y desarrollo para mantener sus habilidades y conocimientos actualizados.
Asimismo, la implementacion de aprendizaje como una estrategia genera mayor
competitividad y compromiso en los individuos. Una empresa que tiene cultura de
aprendizaje es una gran oportunidad para aumentar la confianza de los colaboradores y para

retener el talento humano (Borea, 2017).

Adecuacion de las condiciones de trabajo
Dentro de la organizacién las condiciones de trabajo estan enfocadas bajo tres tipos
de condiciones. Las condiciones ambientales estan relacionadas con la iluminacion, ruido y

la iluminacion. Asimismo, el tiempo corresponde a la duracién del trabajo, periodos de
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descanso Yy vacaciones. Finalmente, la socializacion de los individuos con los compafieros
de trabajo. Son los elementos més importantes a tener en cuenta y que estas cumplan con las
expectativas del trabajador para crear un clima laboral agradable y productivo (Chiavenato,

1999).

Estimulo de la excelencia

Es la accién de las organizaciones para inspirar a sus colaboradores a hacer las cosas
bien a la primera, lo cual genera una cultura de ejecucién que toma tiempo, pero que es
necesario para ahorrar dinero y para alcanzar los objetivos exitosamente. Un colaborador
que entrega resultados bien hechos, habla bien de la persona como profesional, conlleva a
tener autoestima alta al ser un recurso confiable y clave para la organizacion. Finalmente,
crear planes de incentivos motiva a los trabajadores a tener mayor participacion y

compromiso con los planes de la organizacion (Garcia, 2017).

Estimulo de trabajo en equipo

Actualmente los grupos de trabajo redisefian sus tareas para crear un alto nivel de
interdependencia y tener toda la autonomia para tomar las decisiones. La idea es fomentar
el equipo participativo, creativo y comprometido con la delegacion generando habilidades
multifuncionales. Ademas, transformar el trabajo de un funcional en multifuncional
mediante la agrupacién de personas con diferentes especialidades, hara que el trabajo en
equipo tenga resultados extraordinarios. Por lo tanto, se comprende que el trabajo en equipo
es una cantidad de individuos con capacidades complementarias, comprometidas con un
propdsito que es cumplir los objetivos. Al tratarse con diferentes individuos se consigue
aportes diferentes. Habra lideres y seguidores y, definitivamente, las diferencias son un

factor clave para enriquecer el equipo, porque algunos podran mostrar habilidades manuales,
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mientras otros dominan el uso intelecto, todo lo cual suma en un equipo de trabajo que

facilita la integracion de equipos (Chiavenato, 2011).

Solucion de conflictos

En una organizacion donde existe la interaccion de los individuos influyen diversos
factores de personalidad, valores y objetivos. En otras palabras, los conflictos son
desacuerdos que ocurren entre personas cuando la accion de una de ellas, limita al otro
individuo a alcanzar sus objetivos. Los conflictos se convierten en un circulo vicioso que
causa estres, comunicacion agresiva y falta de cooperacion que disminuye el rendimiento
del trabajo en equipo. Por lo tanto, para reducir los conflictos los colaboradores deben actuar
conscientemente, teniendo comunicacion a base de respeto, tener empatia y valorar el
esfuerzo de los comparfieros. En consecuencia, dentro de las organizaciones se requieren
personas que tienen don de negociacion, lo que permite influir en el comportamiento de otras
personas y donde ambas partes llegan a un acuerdo que es ganar-ganar. Finalmente, para el

manejo de conflictos se requiere conocer sus causas (Centro de Psicologia en Madrid, 2018).

Horario de trabajo adecuado

Es el tiempo estipulado para ocupar sus energias en una actividad determinada en
beneficio del empleador. Sin embargo, el trabajo continuo y rutinario perjudica la salud y
puede ocasionar agotamiento fisico e intelectual que conlleva a menor rendimiento. Por lo
tanto, la organizacion para sacar mayor provecho de sus trabajadores debe dar flexibilidad
en los horarios para generar mayor rendimiento y productividad permitiendo el equilibrio

entre el trabajo y la vida personal (Ribeiro, 2007).
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Apertura a cambios tecnologicos

Existen varios factores que limitan el poder realizar cambios tecnolégicos dentro de
la organizacion. Una de ellas esta relacionada al desconocimiento de las nuevas tecnologias,
ya que existen trabajadores con diferentes experiencias relacionadas a ellas. Anteriormente
no era comun que las empresas incorporen tecnologia en los procesos, por lo mismo que los
trabajadores tienen resistencia al cambio. Sin embargo, para adaptarse al cambio tecnolégico
se requiere desarrollar acciones de motorizacion, es decir, motivar, apoyar y brindar asesoria
para que esta adaptacion resulte facil. Ademas, escuchar al colaborador sus problemas y
necesidades relacionadas al cambio tecnologico permite identificar su punto débil y apoyar

en ello para la adaptacion exitosa (Gomez, 2017).
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

El presente estudio se desarrolld bajo la estrategia del razonamiento l6gico como
el inductivo, que utiliza la idea y antecedentes particulares para llegar a una conclusion
general. Asimismo, el deductivo que usa principios generales para dar un resultado
especifico.

Finalmente, el método analitico esta relacionado en la descomposicién de un todo,
desglosando cada elemento para la mejor comprension y que la descomposicion pueda
ser concreta o abstracta dependiendo mucho del objeto estudiado. En la presente
investigacion se utilizo el método analitico que permitié descomponer cada uno de los
factores que afecta de manera directa a la variable clima organizacional (Lopera, Ramirez,

Zuluaga y Ortiz, 2010; Bernal, 2010).

3.2 Enfoque

Es la agrupacion de varias técnicas y estudios, tanto cuantitativo y cualitativo, con
la finalidad de comprender y formular una propuesta de solucion para el planteamiento
de la investigacion, Asimismo, estd enfocado a dos realidades: una objetiva y otra
subjetiva. Asi, una realidad objetiva es que una organizacion esta compuesta por
estructuras fisicas que se pueden tocar y, por otro lado, la subjetiva es porque se estudian
las emociones, las percepciones y sentimientos, lo cual requiere una investigacion mas
extensa para poder comprender con precision la problematica y, a partir de los resultados,

plantear propuesta de solucion (Hernandez et al, 2014).
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3.3 Tipo de investigacion

El estudio proyectivo tiene como finalidad disefiar o establecer propuestas
orientadas a brindar solucién a una determinada situacion, lo cual requiri6 identificar
primero las necesidades actuales antes de ejecutar el plan. Asimismo, se realizara
constante investigacion para generar conocimiento sobre el objeto de estudio y a partir de
ello aplicar una propuesta de solucion consistente y viable. Finalmente, en la presente
investigacion se realizé antes un diagnéstico del estado actual de la empresa. Habiendo
comprendido todo se plante6 propuestas de solucién conveniente para la investigacion

(Hurtado, 2000).

3.4 Disefio de la investigacion

La investigacion se procedié a realizar sin manipular los variables, donde
solamente se limitdé a observar los fendmenos en su estado original para analizarlos,
Asimismo, se aplico el disefio transaccional porque se recolectd informacion en un solo
momento y es la medicion de la variable en un tiempo determinado. Finalmente, para este
estudio se recolectaron los datos sobre su estado actual de la empresa (Hernandez et al.

2014).

3.5 Poblacién, muestra y unidades informantes

Antes de la investigacion se plantearon algunos puntos a considerar en el proceso
de investigacion. Se evaluo las unidades de analisis para definir caracteristicas en comdn.
Por lo tanto, la poblacion es el conjunto de personas que tienen las mismas caracteristicas
similares, es decir, los individuos son parte del estudio, porque son quienes proporcionan
la informacion. De acuerdo a Cafadas y San Luis, tienen la facultad independiente de

tamizar una muestra de la poblacién y, en ese sentido, es viable optar por el total de la
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poblacién. Finalmente, se procedié a considerar el total de los individuos como muestra
de estudio, por lo tanto, para el presente estudio se trabajé con 80 colaboradores (Cafiadas
y San Luis, 2018). Para la presente investigacion se tomaran 80 colaboradores de la
empresa privada (Bernal, 2010).

Los informantes en este estudio fueron grupos de personas que, por sus vivencias,
llegan a tener relacion cercana con la organizacion: son quienes proporcionan toda la
informacién para identificar posibles deficiencias o fortalezas de la compafiia. Por lo
tanto, en la presente investigacion se procedio a entrevistar a tres de los integrantes de la
organizacion: al gerente general, al encargado del area de logistica y a la recepcionista
del laboratorio clinico, para conocer el panorama laboral y los comportamientos de los

colaboradores (Robledo, 2009).

3.6 Variables y operacionalizacion

El clima organizacional es la actitud conjunta que se genera y regenera por la
interaccion de los individuos dentro de la organizacidn, vale decir que si los colaboradores
perciben clima negativo repercute considerablemente en su comportamiento y en su
rendimiento, afectando los demas equipos de trabajo. En ese sentido es importante
mantener clima agradable entre los trabajadores.

Un de las variables que acompafian la presente categoria es la autonomia de los
individuos. Toda empresa tiene sus propias reglas y valores dentro de la empresa, sin
embargo, es importante dar libertad a los trabajadores para que tomen sus propias
decisiones, lo cual repercute considerablemente en su felicidad. Asimismo, la otra
categoria es el grado de estructura que impone el puesto que consiste en que toda empresa
debe tener estructura organizacional para poder identificar cuales son las actividades que

competen a cada area, para que los esfuerzos se dirijan hacia el mismo objetivo. De igual
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forma, esta el tipo de recompensa que es primordial para mantener un clima agradable.
Las recompensas son medios para fortalecer el rendimiento y el compromiso de los
colaboradores. Igualmente, el apoyo es la voluntad de los altos mandos para fortalecer el
comparierismo y confianza generando trabajo en equipo exitoso. Finalmente, los
elementos tangibles; como los equipos, ambientes, iluminacion son esenciales tomar en
cuenta, ya que repercute en la tranquilidad de los colaboradores (Gan y Berbel, 2007;

Alcald, 2011; Chiavenato, 2007; Mercado y Toro, 2008; Rufin y Medina, 2012).

El plan de accion consiste, en primera instancia, realizar analisis de la situacion
en relacion con la preocupacion tematica. Para iniciar la planificacion de cualquier
actividad debemos preguntarnos ¢qué debe hacerse?, teniendo en cuenta las posibilidades,
disponibilidad de recursos y limitaciones que el contexto presenta para posteriormente
plantearlos. Asimismo, es un proceso mediante el cual se definen los objetivos que se
pretende alcanzar. Para ello, antes, se procede a identificar la problematica y, segun ello,
tomar acciones concretas para dar solucion. (Ramirez 2011 y Chiavenato 2010).

Para mejorar los factores que afectan el clima organizacional, se esta proponiendo
establecer un plan de capacitacion que, segun Chiavenato (2007), la planeacion se precede
a través del diagnostico de las necesidades de la capacitacion. Seguidamente se escogen
las técnicas y métodos que seran empleados en el programa de capacitacion, con la
finalidad de optimizar el aprendizaje. Asimismo, se disefid los procesos de actividades,
que estéa relacionado en actividades propias de la empresa, lo cual permite visualizar como
funciona cada uno de los departamentos. Finalmente se establecieron politicas de
incentivos que son medios para la motivacion extrinseca para que el colaborador tenga
mejor rendimiento en su trabajo reduciendo factores estresantes (Chiavenato, 2009 y

Plazas, 2017).
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Tabla 1

Matriz de categorizacion del clima laboral

Categoria Subcategorias Indicadores
C.1.1.1 Responsabilidad
C.1.1 Autonomia C.1.1.2 Toma de decisiones
personal C.1.1.3 Independencia de trabajadores
C.1.1.4 Rigidez de los leyes
C.1.2.1 Politicas
C.1.2 Grado de C.1.2.2 Comunicacion
estructura que C.1.2.3 Rendicién de cuentas
impone el puesto L
C.1.2.4 Intercomunicacion
C.1.3.1 Autorrealizacion
Cl: Clima

C.1.3.2Reconocimiento econémico

C.1.3.3 Formacién

C.1.3.4 Adaptacion de las condiciones de trabajo
C.1.4.1 Direccion

C.1.4.2 Incentivar la excelencia

C.1.4.3 Reforzar el trabajo en equipo

C.1.4.4 Resolucion de conflictos

C.1.5.1 Instalaciones apropiadas

C.1.5.2Calidad de equipos

C.1.5.3 Horario de trabajo adecuado

C.1.5.4 Adaptacién a cambios tecnolégicos

organizacional ~ C-1.3 Recompensa

C.1.4 apoyo

C.1.5 Tangibilidad

Tabla 2
Matriz de categorizacion de la categoria solucién
Categoria Alternativas de KPI Entregable
solucion
Plan de acci6n Implementacion | N° de Innovaciones presentadas Plan de reconocimiento a
para mejorar el | de politica de N° de Innovaciones esperadas la innovacion
clima incentivos

organizacional Implementacién

del programa 5 s

Implementacion del
programa 5s
Colaboradores comprometidos
Cantidad total de colaboradores

Flujograma de
procesos

Cantidad de quejas recibidas Flujograma de procesos

Total, de atenciones efectuadas

Soluciones hechas por colaboradores
Cantidad de problemas en la empresa

Implementacién
de coaching
gerencial para
gerentes y jefes

Implementar un Coaching
Gerencial para gerentes y
jefes

Cantidad de asistencias al trabajador
Cantidad de procedimientos efectuados

Implementacién
del plan de
capacitacién

Plan de capacitacion

51




3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica

La encuesta es un instrumento que esta relacionado a los procedimientos y
actividades que permite al investigador obtener la informacion relevante para generar
respuesta al problema planteado, instrumento el cual contiene una serie de preguntas con
sus respectivas escalas de medicion, todas ellas las cuales han sido llenadas por el
encuestado. Ademas, no existe respuesta buena ni mala, todas son importantes para el
estudio (Hurtado, 2000; Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casana, 2019).

La entrevista es la interaccion verbal entre los individuos. Es una comunicacion
donde una persona (entrevistador) formula preguntas estratégicamente relacionadas a la
variable de estudios para obtener informacion de otros individuos (entrevistados).
Ademas, la entrevista tiene varios tipos a considerar. Una de ellas es la estructurada donde
se establecen preguntas de manera ordenada netamente relacionadas al evento de estudio.
La segunda, estructurada, consiste en formular preguntas de manera libre: no existe una
estandarizacion de preguntas, se utiliza para conocer mas a fondo las unidades

informantes (Hurtado, 2000).

3.7.1. Instrumento

La herramienta utilizada es el cuestionario donde se reunié una serie de items
relacionados a la variable que se quiere estudiar, con preguntas que no sean extensas para
evitar aburrir las unidades informantes. Igualmente, plantear preguntas que sean faciles
de contestar y que no requiera mucho uso de memoria o complicadas, ya que, de no serlo,
habra mayor nimero de personas que obviaron las preguntas, lo cual no le conviene al

investigador (Hurtado, 2000).
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Por otro lado, se usa una lista donde el investigador establece como enunciar las
preguntas y como formularlas. Es decir, un documento donde se permite organizar las
preguntas y datos concernientes al tema de investigacion. Por consiguiente, para el
presente estudio se empleara la guia de entrevista que servira para establecer puntos a

considerar para la investigacion (Carhuancho et al.2019).

3.7.2. Descripcion

Para la presente investigacion se aplico la encuesta como estudio cuantitativo que
sirvio para medir el clima organizacional. El item utilizado es de autoria de Segredo
(2017), que se realizd con la finalidad de medir el clima organizacional. Asimismo, para
el estudio cualitativo se procedio a aplicar la entrevista, que consiste en la interaccion
entre el entrevistador y el entrevistado, cuyas preguntas son establecidas de manera
estratégica pretendiendo medir la problematica y no desviar del objetivo considerando la

estructura para obtener el dato que queremos saber. (Hurtado, 2000).

3.7.3. Validacion

Es el grado en que una herramienta veridicamente mide el fendmeno que se desee
medir y que la medicién cumpla las condiciones minimas de autenticidad y confiabilidad.
En el presente estudio los instrumentos, la encuesta y entrevista, fueron validados a través
de juicio de expertos de conocimiento tematico y metodoldgico. El instrumento utilizado
fue validado por el experto Dr. Nolasco Labajos Fernando Alexis y Dra. Irma Carhuancho
Mendoza Irma quienes pasaron por un filtro los items dejando solo los pertinentes para el
variable clima organizacional. Asimismo, la propuesta de solucién fue validado por dos

especialistas en tema como se visualiza en el anexo (Ruiz, 1999).
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3.7.4. Confiabilidad

Es el grado donde al aplicar el instrumento de manera repetida arroja el mismo
resultado que el anterior. Si la variacién es tan minima que no requiere consideracion, es
decir el instrumento aplicado es confiable. Sin embargo, si el instrumento arroja
resultados con mayor diferencia entre medidas de los mismos estudios, menor es la
confiabilidad. Para el presente estudio se utilizé el indicador de confiabilidad Alfa de
Cronbach, que brinda una medida consistente sobre los items si realmente estan

apuntando en la misma direccion (Hurtado, 2000).

Tabla 3

Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Valores Nivel

De -1.00a0.00 No es confiable

De 0.01a0.49 Baja confiabilidad

De 0.50 a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76a0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Fuente Hurtado (2000)

Segun el esquema, Yy utilizando el programa Excel, se procedio a calcular el Alfa
de Cronbach que dio como resultado 1.00. Esto significa que la confiabilidad del
instrumento es alta, estd midiendo lo que se quiere medir y los resultados de la

investigacion son veridicos y objetivos.

3.8 Procesamiento y analisis de datos
Primer paso: Se procedio a ejecutar la validacion del cuestionario por los expertos.
Segundo paso: Se llevo a cabo la prueba iniciatica.

Tercer paso: Se procedid a enviar las encuestas via online.
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Cuarto paso: La tabulacion de datos se realizd a través del programa Excel para
optimizar el proceso.
Quinto paso: Revision de la guia de entrevista.
Sexto paso: Las entrevistas se desarrollan a través de la aplicacion de video llamadas.
Séptimo paso: Se transcriben las respuestas en programa Word y se procedi6 a aplicar el
Atlas ti.

Inicialmente se recolect6 informacion y seguidamente se evalud en el programa
Excel, donde los resultados se van evidenciando mediante los gréaficos y tablas.
Asimismo, se utilizo el programa Atlas ti para crear codigos, grupos y redes.

La triangulacion de ambas fuentes, tanto cualitativa y cuantitativa, permitio
obtener datos relevantes que permitieron, a la vez, comparar resultados para tener

resultados convincentes.

3.9 Aspectos éticos

La investigacion de desarrollo bajo el estilo APA. Asimismo, el total de los
encuestados fueron 80 colaboradores de una compaiiia privada de servicio y para poder
adquirir la informacion se aplicd la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario.
APA: En la presente investigacion se respeto los derechos de autoria de las revistas,
libros, articulos cientificos y los demas documentos que han sido consultados y citados
para el estudio.
Muestra: Todas las respuestas adquiridas por los encuestados son informaciones
confidenciales que no van a ser usadas para otros fines.
Data: Los datos adquiridos son informaciones reales y auténticas que no han sufrido

ninguna manipulacién durante el proceso de recoleccion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE

RESULTADOS

4.1 Descripcidn de resultados cuantitativos de la categoria clima organizacional

4.1.1 Nivel de la sub categoria autonomia individual

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria autonomia

individual

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

items

f

%

f

%

f

%

f %

1. (En esta empresa, los

trabajadores resuelven

los problemas del 11 13.75%
trabajo por si solos?

2. ¢Los colaboradores

tienen suficiente

confianza para 5 6.25%
desarrollar su trabajo?

3. ¢Los trabajadores
tienen la oportunidad de
tomar decisiones en
tareas de sus
responsabilidades?

12 15.00%

4. ;En esta empresa se

confia mucho en el

criterio individual delos 11  13.75%
colaboradores?

5. ¢Las politicas y leyes
dentro de la
organizacion son
flexibles para el
correcto desarrollo de
actividades?

11 13.75%

21

18

25

12

17

26.25%

22.50%

31.25%

15.00%

21.25%

23

30

18

29

20

28.75%

37.50%

22.50%

36.25%

25.00%

24

25

23

18

26

30.00%

31.25%

28.75%

22.50%

32.50%

1 1.25%

2 2.50%

2 2.50%

10 12.50%

6 7.50%

56



Figura 1
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria autonomia

individual
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En latabla4 de la figura 1, se observa segun los resultados referentes a la pregunta
1: ¢En esta empresa, los trabajadores resuelven los problemas del trabajo por si solos?,
que el 21% de los colaboradores indican que casi nunca los trabajadores pueden tomar
sus propias decisiones; sin embargo, el 30 % concluye que si toman sus propias decisiones
en determinadas tareas; por lo tanto, es importante conocer las causas primarias que
influyen para que los altos mandos no dejen tomar decisiones segun el criterio del
trabajador. Ademas, recalcar que en una organizacion donde existe la autonomia de toma
decisiones conduce a mayor confianza, mayor creatividad, los colaboradores que tienen
autonomia alta poseen una gran responsabilidad, lo cual repercute en gran medida en su
felicidad, al ser valorado tiene la sensacion de éxito profesional.

Asimismo, la pregunta 2. ;Los colaboradores tienen suficiente confianza para
desarrollar su trabajo? EIl 22 % de los encuestados resaltan que casi nunca estan seguros

57



de tomar cualquier decision, pero el 31.25% afirman que casi siempre consultan para
ejecutar cualquier actividad. Por lo tanto, hoy en dia no se trata solamente de instruir a
los colaboradores sobre los procedimientos que deben seguir en sus tareas, sino impulsar
para que desarrollen las habilidades blandas que se requiere en un mercado competitivo,
como la comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo y la inteligencia emocional. En ese
sentido, lo que se requiere es que el personal tenga la libertad de realizar el trabajo dentro
de la organizacion.

Finalmente, la pregunta mas resaltante es la 5: ¢Las politicas y leyes dentro de la
organizacion son flexibles para el correcto desarrollo de actividades?, ante lo cual, el
21.25% indica que casi nunca las politicas son flexibles para realizar el trabajo segun el
criterio. Por lo tanto, se requiere intercambio de ideas para determinar los puntos que
dificulta al personal a realizar su trabajo comodamente. Solo mejorando las estrategias
para el desarrollo de actividades se podria bajar el indice de negatividad por parte de los
trabajadores. Ademas, tener politicas flexibles se convierte en un elemento clave para
determinar la capacidad competitiva de las empresas, lo que se convierte en un arma para
que las organizaciones generen efectividad y eficacia que, al mismo tiempo, es el
instrumento béasico para que las actividades que desarrollan no se conviertan en un
obstaculo insuperable en el desarrollo profesional y personal de los trabajadores. En
conclusion, ante la situacidén que el mundo-esta atravesando, los individuos tienden a estar
mas estresados, intolerantes, propensos a sufrir algunas enfermedades mentales que, a
largo plazo, causa dafios psicolégicos a las personas. Es por ello, conveniente permitir a
los colaboradores que trabajen con horario flexibles que favorezcan su retencion en la
empresa. Los colaboradores comprometidos comprenden su funcion y trabajan de manera

mas productiva generando la rentabilidad de la empresa.
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4.1.2 Nivel de la sub categoria grado de estructura que impone el puesto

Tabla 5

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria grado de

estructura que impone el puesto

Items

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre Siempre

f % f

%

f

% f % f %

6. (En esta empresa se

tiende a llegar a acuerdos lo
mas facil y rapidamente

8 10.00% 17

ante un posible conflicto?
7. ¢La alta direccion facilita
la comunicacion y

retroalimentacion entre los

5 6.25% 18

niveles de la organizacion?

8. ¢ Todas las areas rinden
cuentas para mayor

transparencia en la 0
organizacion?

0.00% 19

9. ¢Se cuenta con acceso a

la informacién necesaria 1

1.25% 20

para cumplir con el trabajo?

10. ¢Las relaciones
interpersonales entre el jefe

y los miembros del equipo 4

5.00% 25

de trabajo o departamento

son cordiales?

22.50%

23.75%

25.00%

31.25%

13.75%

22

32

25

21

25

27.50%

40.00%

31.25%

26.25%

31.25%

24 30.00% 6 10.00%

14 17.50% 8 12.50%

33 41.25% 10 2.50%

29 36.25% 2 5.00%

29 36.25% 4 13.75%

Figura 2

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria grado de

estructura que impone el puesto
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para mayor
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En la tabla 5 y figura 2 de la pregunta 6: ;En esta empresa se tiende a llegar a
acuerdos lo mas facil y rapidamente ante un posible conflicto? La gran mayoria de 30%
indica que si se presenta algin inconveniente se resuelve de inmediato entre todos. Sin
embargo, un 22.50 % indican que casi nunca proceden a solucionar los conflictos. En ese
sentido, es necesario fomentar trabajo en equipo para solucionar el problema ante todo
para su mayor rapidez. Resaltar, también, la comunicacion efectiva en todas las areas de
la organizacion permite a los colaboradores dar conocer su punto de vista con total
transparencia, de manera que la informacion emitida sea entendida como tal, sin mal
interpretaciones.

Asimismo, la pregunta 7: ¢La alta direccion facilita la comunicacion y
retroalimentacion entre los niveles de la organizacion?, refleja que el 23.75% de los
colaboradores indican que casi nunca proceden a realizar la retroalimentacion y
capacitacion. En ese sentido, se requiere implementar programas de capacitacion para
nutrir de conocimiento a los colaboradores que puedan realizar sus labores de la manera
correcta, y que esta sea oportuna, genera confianza para que desarrollen su actividad de
manera fluida evitando inconvenientes.

De la misma manera la pregunta 8: ;Todas las areas rinden cuentas para mayor
transparencia en la organizacion?, el 25% indica que no emiten pruebas ni documentos
para controlar los procesos e insumos que se utiliza; pero, ante esta pregunta, también el
41.25% considera que si se realiza para tener mayor transparencia y control de los
inventarios. La empresa incentiva a los colaboradores a realizar el registro de insumos y
materiales, para tener mayor control de los inventarios.

Finalmente, en la pregunta 10: ¢Las relaciones interpersonales entre el jefe y los
miembros del equipo de trabajo o departamento son cordiales?, el 36.25% son cordiales,

lo que se entiende que todos se llevan muy bien. Aun asi, el 13.75% indica que no tiene
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relacion cordial con el jefe. Por lo tanto, es necesario la implementacion de reuniones

cada cierto tiempo para tratar sobre los estados emocionales de los colaboradores, dar

mayor confianza a los colaboradores y que el ambiente no sea tenso en momento de

presenciar a los altos mandos. También, recalcar la relevancia que tiene la buena relacion

con los jefes trae consigo ventajas como la buena comunicacion, reduce el estrés al crear

un ambiente agradable reduciendo las tensiones. Ademas, facilita la comunicacion lo cual

genera seguridad a los colaboradores en momento de ejercer sus actividades, mejorando

asi, considerablemente, el desarrollo profesional mediante feedback continuo del trabajo

que contribuye en el aprendizaje.

4.1.3 Nivel de la subcategoria tipo de recompensa

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria tipo de

recompensa

items

Nunca
f %

Casi Nunca

f

%

A veces

f

%

Casi siempre

f

%

f

Siempre
%

11. ¢Las actividades que
se desarrolla en la empresa
permite al trabajador a
aprender y desarrollarse
profesionalmente?

12. ¢La remuneracion esta
de acuerdo al desempefio y
los logros?

13. ¢Existen incentivos
laborales para que el
colaborador se esmere a
realizar buen trabajo?

14. ; El superior actualiza
y brinda capacitacion cada
cierto tiempo a los
colaboradores?

15. ¢El trabajo que realizas
te resulta satisfactorio?

4  5.00%

4  5.00%

7 8.75%

9 11.25%

5 6.25%

11

15

28

13.75%

18.75%

35.00%

43.75%

25.00%

24

34

17

17

22

30.00%

42.50%

21.25%

21.25%

27.50%

33

23

18

14

29

41.25%

28.75%

22.50%

17.50%

36.25%

8

10

10.00%

5.00%

12.50%

6.25%

5.00%
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Figura 3
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria tipo de

recompensa
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Segun la tabla 6 y la figura 3 referente a la subcategoria tipo de recompensa,
especificamente en la pregunta 11: ¢Las actividades que se desarrolla en la empresa
permite al trabajador a aprender y desarrollarse profesionalmente?, el resultado evidencia
que el 41.25% de los 80 encuestados determina que casi siempre las actividades que
desarrollan le permiten crecer profesionalmente. Sin embargo, un porcentaje de 13.75%
consideran que no generan conocimiento en la tarea que desarrollan. Por lo tanto, se
comprende que existe la burocracia o0 monotonia laboral lo cual trae consigo factores de
riesgo como la ansiedad y estrés para los colaboradores

Asimismo, se observa en la pregunta 12 ;La remuneracion esta de acuerdo al
desempefio y los logros?, sobre lo cual el 42.50% de los 80 encuestados determinan que
a veces estan de acuerdo, lo cual quiere decir que la remuneracidn brindada por la empresa
no esta satisfaciendo las expectativas de los trabajadores, lo cual genera inconformidad y
desmotivacion. En ese sentido, la empresa debe implementar estrategias de recompensa,

para que los colaboradores se sientan importantes, reconocidos y lo mas importante
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ofrecer el sueldo que le corresponde como profesionales de salud. De la misma manera,
en la pregunta 13: ¢Existen incentivos laborales para que el colaborador se esmere a
realizar buen trabajo?, los encuestados demuestran claramente que la empresa no brinda
ningdn incentivo para motivar a los colaboradores; el 35% de los 80 encuestados
determinaron que casi nunca reciben incentivo por parte de la empresa y, en tal sentido,
se requiere implementar como parte de la politica organizacional brindar incentivos cada
cierto tiempo, lo cual genera una serie de ventajas positivas, tanto presentes o regalos que

estan directamente relacionados con el desempefio y el rendimiento de los colaboradores.

De la misma forma, en la pregunta 14: ¢El superior actualiza y brinda capacitacion
cada cierto tiempo a los colaboradores?, segun los encuestados determinan que el 43.75%
indica que no brinda capacitacion. Las empresas de hoy requieren constante capacitacion
para sus colaboradores ya que no solo compiten a nivel local sino a nivel internacional,
las empresas que requieren permanencia en el mercado no deben dejar de innovar
capacitar generar nuevas ideas. Finalmente, en la pregunta 15: ¢El trabajo que realizas te
resulta satisfactorio?, la mayoria indica que si estan conformes con su trabajo. Pero, el
27.50% resalta que no. Se requiere investigar qué factores influyen para que colaborador
no esté comodo en su centro de trabajo. Se concluye que la satisfaccion de los
colaboradores dentro de su trabajo es muy importante para que pueda desempefiarse de
la mejor manera. Para ello influye mucho la motivacion, ya sea monetaria 0 no monetaria,
que repercute en el comportamiento de los colaboradores. Una empresa que tiene politicas
de incentivos trae consigo varios beneficios como la mejora del compromiso de los
trabajadores, porque sienten valorar sus esfuerzos y que al estar satisfechos se sentiran

comprometidos con la organizacién.
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4.1.4 Nivel de la sub categoria apoyo

Tabla 7

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria apoyo

Casi

ftems Nunca Casi Nunca A veces siempre Siempre
f % f % f o % f % f %

16. ¢Los trabajadores

tienenenclarocualesel 5 52000 97 519500 31 38.75% 26 3250% 3 3.75%

objetivo de la empresa?

17. ;Se promueve la

generacion de ideas 5 6.25% 18 22.50% 29 36.25% 24 30.00% 4 5.00%

creativas o innovadoras?

18. ¢Los compafieros de

trabajo toman iniciativas ;g 7oo0 18 225006 24 30.00% 21 26.25% 10 12.50%

para la solucién de

problemas?

19. ¢El superior brinda

8poyo para superar los 3.75% 9 11.25% 22 27.50% 28 35.00% 18 22.50%

conflictos y obstaculos que

se presentan?

Figura 4

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria apoyo
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problemas?
Casi siempre M Siempre

22.50% J

35.00%

19. ¢El superior brinda
apoyo para superar
los conflictos y
obstaculos que se
presentan? *

Segun los resultados obtenidos en cuanto a la subcategoria apoyo de la tabla 7 y

figura 4 de la pregunta 16. ¢Los trabajadores tienen en claro cudl es el objetivo de la

64



empresa?, 26 de los 80 encuestados, que representa el 32.50%, indican que casi siempre
tienen claro sobre los objetivos y la mision de la organizacion. Sin embargo, un 21.25%
casi nunca tiene claro el objetivo de la empresa. En ese sentido es necesario incrementar
el sentido de compromiso a los colaboradores, capacitando, incentivando el trabajo en
equipos y materiales necesarios para que pueda desempefarse de la mejor manera.

El resultado en cuanto a la pregunta 17: ;Se promueve la generacién de ideas
creativas o innovadoras?, revela que un porcentaje mayoritario de 30% indica que casi
siempre promueven la creatividad; no obstante, 36.25% del total de los encuestados
indican que no estan fomentando la creatividad. En consecuencia, se comprende que los
trabajadores realizan actividades rutinarias que no permiten mucha creatividad. Por lo
tanto, en todas las organizaciones es necesaria la generacion de nuevas ideas a través de
la comunicacidn, escuchando su opinion demostrando el interés ya que, de esa manera,
los colaboradores al sentirse en confianza seran mas participativos e incrementara la
motivacion y compromiso de su parte, generando beneficios econdmicos para la empresa.

Del mismo modo, sobre la pregunta 18: ;Los compafieros de trabajo toman
iniciativas para la solucion de problemas?, los resultados demostraron que 21 de los 80
encuestados respondieron que casi siempre los comparieros estan dispuestos a ayudar ante
la presencia de conflictos. Sin embargo, un porcentaje considerable de 22.50% determina
que casi hunca estan prestas a ayudar. Ante la ausencia de la cooperacién por parte de los
colaboradores para solucionar el problema, se sugiere desarrollar habilidades que
permitiran escuchar atentamente las dos versiones, pues cuanta mas informacion se tenga

de la situacion sera mas facil solucionar el inconveniente.

Finalmente, la pregunta 19: ¢El superior brinda apoyo para superar los conflictos

y obstaculos que se presentan?, indica en un 35% que casi siempre intervienen los
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superiores para ayudarlos ante los problemas. Es valido recalcar que los jefes deben
estimular la participacion de sus colaboradores en la planeacién, toma de decisiones y
solucion de problemas. Por lo tanto, ante la presencia de conflictos el jefe debe afrontar
con la finalidad de buscar una salida, considerando los errores propios y ajenos como una
oportunidad para mejorar y aprender. Finalmente, las organizaciones lo que requieren es
tener colaboradores que tengan la predisposicion a la hora de proponer mejores ideas que

permitird a solucionar los inconvenientes que pudiera presentar.

4.1.5 Nivel de la sub categoria elementos tangibles

Tabla 8
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria elementos
tangibles
. Nunca Casi Nunca A veces .CaS' Siempre
Items siempre

f % f % f % f % f %

20. ¢Las condiciones

ambientales de la empresa

(climatizacion,

iluminacién, decoracién, 3 375% 17 21.25% 28 35.00% 30 37.50% 2 2.50%
ruidos, ventilacion...)

facilitan la realizacion de la

actividad diaria?

21. {Mi éarea de trabajo me

resulta adecuada y 13 16.25% 17 21.25% 21 26.25% 27 33.75% 2 2.50%
agradable?

22. ;Cuento con los
recursos adecuados
(materiales, equipos, etc.)
para desarrollar mi trabajo?

6.25% 17 21.25% 23 28.75% 32 40.00% 3 3.75%

23. ;Estéa satisfecho con el

horario de trabajo? 2 250% 33 41.25% 34 4250% 11 13.75% O 0.00%

24. ;El administrador busca
mejorar procesos
implementando tecnologia
para facilitar el trabajo?

500% 9 11.25% 38 4750% 24 30.00% 5 6.25%
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Figura 5

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria elementos

tangibles
=000 - 43 50% 47.50%
45.00% 37.50% a0.00%  41.25% _I
40.00% 35 .00% 33.75%
35.00% | 28.75% 30.00%
30.00% 26.25% —
25.00% 21.35% 21-25:13'-3 21 253 13 75%
20.00% 16.25% 11.25%
15.00%:
. 5.25% : 685
10000% 3F.75% o " S_ 005
- 2K05% . 280 SWS% 3 505 obos: J
0.00%%
20. éLas 21. iMidrea de 22, iCuento con 23. iEsta 24 iEl
condiciones trabajo me resulta los recursos satisfecho con el administrador
ambientales de la adecuada v adecuados horario de busca mejorar
2mpresa agradable? [{materiabes, trabajo? procesas
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decoracian, trabajo? facilitar el rrabajo?
ruidos,
wventilacdn... )
facilitan la
realizacion de la m Nunca m Cas Nume asi sempne | Siempre
actividad diaria® |

En la tabla 8 y figura 5 de la pregunta 20: ¢Las condiciones ambientales de la
empresa (climatizacion, iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacion...), facilitan la
realizacion de la actividad diaria?, se determino que el 37.50% no esta de acuerdo en
cuanto a las condiciones fisicas de la empresa. Sin embargo, el 21.25% esta de acuerdo
con las estructuras fisicas, con lo cual 17 de los 80 encuestados no esta de acuerdo. Por
lo tanto, es un dato considerable que requiere la intervencién inmediata para solucionar
la incomodidad y brindar todas las condiciones Optimas para la ejecucion de tareas.
Asimismo, en la pregunta 21: ;Mi area de trabajo me resulta adecuada y agradable?
Consideran que el 33.75% estan comodos en su centro de trabajo. Pero 17 de los 80
encuestados estan disconforme y consideran que deberian implementar areas donde
puedan desplazarse libremente.

En cuanto a la pregunta 22: ;Cuento con los recursos adecuados (materiales,
equipos, etc.) para desarrollar mi trabajo?, el 40% del total de los encuestados indican que
los equipos son oOptimos y suficientes para correcto desarrollo de actividades. Sin
embargo, 21.25% considera que no cuentan con materiales completos para ejecutar sus

tareas. En tal sentido, la organizacién en general esta brindando implementos necesarios

67



para el trabajo, pero, aun asi, es necesario identificar las necesidades de los colaboradores
para que realicen sus tareas de manera optima.

Con referencia a la pregunta 23: ¢Esté satisfecho con el horario de trabajo?, el
gran porcentaje de 41.25% del total de los encuestados, refleja-que no estan conformes
con el horario de trabajo, por lo que la organizacion debe tomar en cuenta la incomodidad
de los colaboradores ante la extensa hora de trabajo, lo cual, perjudica a los colaboradores
tanto como a la empresa, ya que un trabajador descontento es menos productivo.
Finalmente, la pregunta 24: ;El administrador busca mejorar procesos implementando
tecnologia para facilitar el trabajo?, revela en sus respuestas que la mayoria de los
encuestados, un 30%, indican que si, que el administrador siempre esta a la vanguardia
de la tecnologia y que cuando las actividades requieren mucho tiempo para procesar

siempre trata de reemplazar con equipos tecnologicos para optimizar el tiempo.

4.2 Descripcion de resultados cualitativos de la categoria clima organizacional

4.2.1 Andlisis de la sub categoria Autonomia individual

Figura 6

Analisis vinculado a la subcategoria autonomia individual
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En relacion a la figura 6 relacionado a la subcategoria autonomia individual, se
encuentran diversas respuestas desde el punto de vista de los profesionales que laboran
en la empresa. Segun la respuesta del jefe de logistica, éste manifiesta que generalmente
los colaboradores, antes de tomar cualquier decision, deben consultar con los superiores
para proceder a cualquier decision que afecte directa o indirectamente a la organizacion,
ya que las politicas y normas dentro de la compafia se cumplen. Asimismo, los
colaboradores tienen mucho compromiso y voluntad, la responsabilidad la demuestran
cumpliendo con los horarios y pardmetros establecidos, adquiriendo nuevos

conocimientos para dar mejores resultados.

El segundo entrevistado fue la recepcionista, quien indica que los trabajadores que
se insertan a trabajar, tras la rotacion y la alta demanda, no pueden tomar decisiones ya
que no tienen mucha experiencia y conocimiento sobre la empresa, por lo cual, para evitar
futuros conflictos siempre acuden a consultar antes a los jefes para cualquier toma de
decisiones.

Asimismo, la capacitacion para el personal es muy breve al extremo que no
permite realizar las tareas con confianza. En ese sentido la empresa debe tomar
conciencia, porque los colaboradores requieren capacitacion absoluta para poder
adaptarse y comprender mejor los procesos. Finalmente, el gerente general manifiesta que
si, efectivamente, los colaboradores no pueden tomar decisiones por si solos porque no
hay capacitacion previa. Ello se da porque el jefe tiene mucha carga laboral, aparte de que
no hay un especialista que se dedique a capacitar en los procesos. Esta situacion debilita
considerablemente el proceso ocasionando inconvenientes no solo entre los
colaboradores sino también, en lo exterior, a los clientes, brindando mal servicio y

ocasionando incomodidad a los usuarios.
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4.2.2 Anélisis de la sub categoria grado de estructura que impone el puesto

Figura 7

Analisis vinculado a la subcategoria estructura que impone el puesto

‘ 1:30 1

. C€.1.2.3 Rendicién de cuentas

1:26 1 86, estamos tratando de
trabajar en armon... in

entablar buen clima laboral para ’

C.1.2 Grado de estructura que
impone el puesto

=)1:28 1 128, se requiere reforzar la
entre los jefes y

1:25 1 86, no nos relacionamos de
manera amical con los com, paneros

arse entre los

1:22 1 21, al no
sultados mal

trabajadores b
hechas in

ordial entre los

comunicacién entre los trabajadores

‘ 1:27 1 128, No hay mucha

En la figura 7 de la sub categoria grado de estructura que impone el puesto, se
entrevisto al gerente general de la empresa lo cual manifesto que dentro de la organizacion
hace falta un personal que capacite y que esté pendiente informando todos los cambios
que se realiza para, asimismo, capacitar sobre los procesos, ya que los colaboradores, al
tener muchas dudas, realizan el trabajo de manera erronea; ademas, los colaboradores, al
no tener claros los procedimientos, vuelven a realizar los mismos procesos haciendo
gastos de insumos.

Asimismo, la entrevista al jefe de logistica indica que dentro de la organizacion
hay una relacion cordial entre los compafieros, no hay mucha confianza porque dentro de
la empresa no hay mucha comunicacion ente ellos. Finalmente, la recepcionista confirma
que no hay mucha socializacion ya que esta prohibido dentro de la organizacion estar

conversando con los compafieros, razon por la cual no se tienen confianza a pesar de que
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trabajan varios afios dentro de la empresa, ademas de que hace falta el reforzamiento de

comunicacion entre los jefes y los trabajadores para trabajar en armonia.

4.2.3 Anélisis de la sub categoria recompensa

Figura 8
Analisis vinculado a la subcategoria tipo de recompensa
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En la figura 8, segun el gerente general no estan realizando ningun incentivo por
el momento. A cambio de ello dan un bono adicional a los colaboradores que son
vulnerables de infectarse en esta pandemia, ya que como se trata de un laboratorio clinico
estan expuestos a contraer el virus. Sin embargo, este bono esté destinado a solo algunos
colaboradores, y el resto no adquiere ningln incentivo. Ademas, cabe resaltar que la
empresa permite desarrollarse personal y profesionalmente ya que cuenta con equipos de
Gltima tecnologia. Asimismo, el jefe de logistica manifiesta que la empresa no brinda
ningn incentivo, pero si aprenden mucho de la empresa porque estan en el puesto
correcto donde se les permite crecer profesionalmente adquiriendo nuevos

conocimientos. Finalmente, la recepcionista indica que se nutren de nuevos
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conocimientos. Sin embargo, los colaboradores necesitan socializar con los comparieros
para compartir ideas y aprender de ellos, cosa que en ese aspecto hay mucho por mejorar.

4.2.4 Anélisis de la sub categoria apoyo

Figura 9

Analisis vinculado a la sub categoria Apoyo
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En la figura 9, la entrevista realizada al gerente general de la empresa sobre la
subcategoria apoyo, manifiesta siempre estar pendiente de sus colaboradores, ayudando,
motivando cuando tiene alguna dificultad en sus actividades que realizan. Ademas, para
estimular el trabajo en equipo realizan cada cierto tiempo reuniones para tratar temas y
estrategias para solucionar conflictos e informando sobre los objetivos y metas de la
organizacion, lo que permite que la organizacién se dirija hacia la misma direccion.

Asimismo, el jefe de logistica indica que los comparieros siempre estan prestos
para apoyar cuando tienen mucha carga laboral, ya que cuando se presentan problemas
dentro de la organizacién se apoyan entre todos para dar solucion inmediata. Finalmente,
la recepcionista manifiesta que cuando se presenta el conflicto los compafieros no se
responsabilizan de los hechos y siempre buscan culpar a otras personas generando

incomodidad entre los equipos de trabajo. Sin embargo, resalta el gran apoyo que tienen

72



por parte de los gerentes, ya que no se les deja actuar por si solos para siempre busca dar
solucion y conseguir la armonia dentro de la organizacion.

4.2.5 Anélisis de la sub categoria elementos tangibles

Figura 10

Analisis vinculado a la subcategoria elementos tangibles
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Segun la entrevista al gerente general sobre la subcategoria elementos tangibles
relacionado a la figura 10, éste considera que falta la implementacion de areas donde los
colaboradores se retinan a sociabilizar, reforzar la comunicacion a través de acercamiento
entre los comparieros y ademas se requiere ampliacion de sus areas de trabajo ya que es
un espacio reducido que no permite desplazarse facilmente. Asimismo, el jefe de logistica
indica que no esta de acuerdo con el horario.

Sinembargo, resulta positiva la eficiencia que tienen los nuevos equipos, asi como
los implementos tecnoldgicos que permiten realizar las actividades de manera
automatizada, lo cual hace que los resultados salgan en menos tiempo posible. Cabe
recalcar que la tecnologia favorece tanto a los colaboradores porque estan preparados para
utilizar los equipos de ultima gama y, por otro lado, favorece el incremento de la

productividad y la competitividad optimizando los procesos, ya que una organizacion que
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invierte en tecnologias abre fronteras y conoce mas sobre el mercado nacional e
internacional. De esta manera los ejecutivos apuestan por mayores desafios.

Finalmente, la recepcionista menciona que si, que efectivamente dentro de la
organizacion las estructuras de ambiente fisico no son lo mas coémodas, por lo que se
requiere la ampliacion de espacios, mas aln cuando en tema de pandemia se debe respetar
el distanciamiento entre las personas. Por lo tanto, las condiciones fisicas del ambiente
inciden en trabajo y en el rendimiento de los colaboradores y al mismo tiempo influye
positivamente en la salud fisica y mental de los colaboradores evitando situaciones de
stress y suavizando la ansiedad. La empresa también se beneficia ya que atrae el talento
humano, mas aun en un mercado donde los trabajadores eligen las empresas donde
trabajar.

Nube de palabras de la categoria clima organizacional

Figura 11
Nube de palabras de la categoria clima organizacional
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Se puede evidenciar en la figura 11 de la nube de palabras que, en base a las respuestas
de las posiciones como del gerente general, el jefe de logistica y la recepcionista, se
observa que las palabras mas nombradas y que resaltan en la entrevista son: trabajo,
capacitacion, empresa, equipo, compafieros, colaboradores, decisiones, tiempo. Es decir,
estas palabras son las que engloban la entrevista aplicada sobre el clima organizacional

en una empresa privada, Lima 2020.
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4.2.6 Analisis de la categoria clima organizacional

Figura 12
Anélisis de la categoria Clima Organizacional
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En la figura 12 del presente estudio, se evidencié que el clima organizacional en el
laboratorio clinico no es el adecuado en algunos aspectos, ya que existen factores que
influyen en el estado emocional y el rendimiento de los colaboradores de los cuales, en
cuanto a la sub categoria autonomia individual, los colaboradores indican que no son libres
de tomar cualquier decision por si solos y siempre requieren la aprobacién de un jefe para
realizar las actividades. Estas condiciones generalmente suceden porque la organizacién no
brinda capacitacion previa sobre los procesos. Ademas, en cuanto a la responsabilidad, los
colaboradores manifiestan que son puntuales a sus horarios de trabajo y que los
procedimientos del trabajo se realizan bajo el criterio de los jefes tal como lo indican.
Asimismo, en cuanto a la sub categoria estructura que impone el puesto, la comunicacion
entre las areas es muy escasa, a pesar de que tienen tiempo trabajando en la organizacion no
hay relacion de confianza, son individualistas que solamente se dedican a hacer su funcion
que les corresponde. Sin embargo, cuando se presenta algun conflicto colaboran entre todos
a dar solucion inmediata.

Ademas, referente a la subcategoria tipo de recompensa indican que los
colaboradores estan satisfechos porque la organizaciébn permite desarrollarse
profesionalmente, implementando tecnologias de punta para el éptimo procesamiento de
muestras. Por otra parte, manifiestan que solo algunos de los trabajadores tienen bono
adicional por las condiciones de trabajo que tienen, ya que ellos son profesionales de salud
que van a domicilios a sacar las muestras. De manera general la organizacion no brinda
ningln incentivo para motivar a los colaboradores y, en ese sentido, la organizacién debe
reforzar la fidelizacién de los miembros de equipo para que sientan que son parte de la
organizacion para, de esa manera, desarrollar sentido de pertenencia y retener talentos.

Continuando con la entrevista, en la sub categoria apoyo, los altos mandos estan

dispuestos a apoyar, motivar a los colaboradores a ser mejores personas y profesionales,
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ademas a estimular el trabajo en equipo mostrando los procesos, alinedndolos para alcanzar
el objetivo. Finalmente, en cuanto a la sub categoria elementos tangibles, cuentan con
equipos de dltima gama totalmente automatizados. Sin embargo, se requiere mejorar en
cuanto a las infraestructuras fisicas del establecimiento ya que los colaboradores no cuentan
con un espacio donde puedan socializar, el ambiente de trabajo es reducido lo cual no permite
facil desplazamiento, mas aln que en la pandemia se requiere el distanciamiento minimo

entre las personas.

4.3 Diagnostico

Segun los resultados cuantitativos, se deduce que 26.25% del total de los encuestados
indican que no tienen la autonomia individual de resolver los problemas por su propia cuenta,
ademas del 22.50% de los colaboradores que se sienten inseguros de realizar las actividades
que realiza. Asimismo, sobre las decisiones, el 28.50% de los trabajadores que toman son
consultados antes por los jefes. Por lo tanto, se procedi6 a realizar las encuestas para adquirir
informacion a mas detalle, resultando estas cifras que son debido a que la empresa no brinda
capacitacion completa a sus colaboradores. Por lo tanto, no pueden tomar sus propias
decisiones al tener dudas sobre alguna decision, ademas de que el gerente indica que el
personal que trabaja por campafia no puede tomar ninguna decision dentro de la
organizacion. Sin embargo, los colaboradores que trabajan permanentemente tampoco
tienen capacitacion o retroalimentacion cada cierto tiempo sobre los procesos, menos de los
equipos modernos y automaticos que implementa la empresa, por lo que se requiere un
personal que se dedique netamente a dar capacitacion sobre los procesos.

Segun Kurt Lewin (citado en Jiménez, 2000), hace referencia a la motivacion y
frustracion y su importancia en la psicologia en los ambientes laborales, donde los individuos

necesitan que sus opiniones sean valoradas, consideradas, que al no conseguir se frustran
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Ilegando a cuadros de estrés que perjudica tanto al mismo colaborador como también a la
organizacion, ya que el colaborador frustrado por no hacer correctamente y decidir
libremente se siente frustrado y da un menor rendimiento. En ese sentido, la autonomia
individual segun Alcala (2011), es que los individuos tienen su propia responsabilidad sobre
su trabajo, es decir, el tomar decisiones por su propia cuenta el hecho de establecer sus
propias responsabilidades genera la felicidad a los colaboradores porque se siente valorados
de tal manera que su autoestima se ve fortalecida.

Segun los datos cuantitativos en cuanto a la subcategoria grado de estructura que
impone el puesto, indican que el 30% de los encuestados, ante los posibles conflictos dentro
de la organizacion, llegan a solucionar los problemas lo méas pronto posible entre los equipos.
Sin embargo, el 23.75% afirman que no hay buena comunicacién entre las personas, lo cual
dificulta realizar algunas actividades que requieren mucha informacion. El personal, al no
comunicarse con los compafieros, realiza trabajos de manera erronea. Segun la teoria general
de sistemas, Bertalanffy (1987), una organizacion esta compuesta por sistemas que estan
enlazados entre ellos formando una sinergia; en ese sentido una sinergia es el objetivo, la
buena comunicacion asertiva entre los miembros da claridad a sus objetivos y metas de la
organizacion. Segun el autor Mercado y Toro (2008), la empresa debe informar claramente
los canales de comunicacion para que circule la informacion de manera vertical u horizontal,
lo cual proporciona una comunicacion dindmica y fluida.

Los datos cuantitativos en cuanto a la sub categoria tipo de recompensa, indican que
el 28.75% de los colaboradores estan satisfechos porque se desarrollan profesionalmente.
Asi mismo ¢Las remuneraciones estan de acuerdo al desempefio y logros?, el 18.75% indica
que es parcial, ademas que, en cuanto a los incentivos, el 22.50% considera que casi nunca
reciben incentivos o algin presente por parte de la empresa. Finalmente, sobre la

capacitacion y retroalimentacion, el 43.75% indican que no hay buena capacitacion. Segin
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la entrevista a los profesionales manifiestan que si se desarrollan profesionalmente porque
aprenden a manejar nuevas tecnologicas que nunca antes habian utilizado. Asimismo, los
incentivos no se estan brindando a los colaboradores por el momento por el tema de
pandemia. Segun la teoria de la motivacién de Maslow (1991), los individuos pasan por una
serie de etapas donde el tipo de recompensa esta dentro de la autoestima; todo individuo
quiere ser reconocido y, motivado con algun presente, genera energia positiva y sentido de
pertenencia. Para el tipo de recompensa, segin (Chiavenato, 2007), los colaboradores
necesitan ser estimulados a traves de incentivos para fortalecer el rendimiento, para lo cual
es indispensable dejar trabajar a criterio de cada persona para elevar la autoestima.

Los datos cuantitativos en cuanto a la subcategoria apoyo, resaltan que el 32.50% de
los encuestados consideran que tiene claro el objetivo de la empresa, pero que es importante
difundir siempre la direccion de la organizacion. Ademas, en el trabajo en equipo se resalta
que un 26.25% considera que los compafieros ayudan a seleccionar cualquier inconveniente,
asi como que el 35% de los encuestados indican que cuentan con el apoyo de los jefes. Se
corrobord con la entrevista que se realizé a los profesionales de la empresa, los cuales
manifiestan que cada cierto tiempo realizan reuniones para tratar sobre los posibles
conflictos que podria pasar y anticiparse estableciendo qué procedimiento se debe seguir
ante ello. Ademas, los jefes estan dispuestos a apoyar a sus colaboradores cuando tienen
alguna dificultad. La teoria de motivacion de Maslow (1991), hace referencia a las
necesidades fisiolégicas como el apoyo y seguridad que son necesarias para que el
colaborador pueda desempefiar su trabajo con mayor seguridad. Asimismo, el apoyo, segun
Chiavenato (2007), es fomentar el compafierismo, trabajo en equipo y cooperacion entre los
miembros, siendo el apoyo de directivos la clave para empoderar a los trabajadores.

Segun los resultados cuantitativos sobre los elementos tangibles de la organizacion,

el 21 % no esta de acuerdo con la infraestructura fisica del establecimiento, ademas de que
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el lugar de trabajo no es lo mas adecuado, indicando que el 21.25% esta desacuerdo, lo cual
se corrobord con las encuestas realizadas a los profesionales, indicando que los espacios
donde trabajan no es totalmente comodo por ser muy reducidos, mas aun por el tema de
pandemia que se requiere el minimo distanciamiento entre las personas, faltando la
implementacion de areas donde puedan socializar comodamente con los comparfieros de
trabajo. En cuanto al horario de trabajo se establecio segun la demanda del mercado. Segun
el autor Ibafiez y Sanchez (2005) indica que los elementos intangibles influyen en la
percepcién positiva y negativa dentro de la organizacion y que para obtener el clima
agradable es necesario mejorar las instalaciones interiores y exteriores de la empresa.

Sobre el clima organizacional segun los resultados cuantitativos, se evidencia que
hay factores que la empresa deberia considerar para crear un ambiente armonioso, de los
cuales los factores mas resaltantes que requiere la intervencion inmediata son el apoyo, tipo
de incentivos y la autonomia individual, porque los jefes no estan brindando buena
comunicacion ni capacitacion a los colaboradores para que puedan desenvolverse y tomar
las decisiones libremente. Segun Kurt Lewin (citado en Jiménez, 2000), resalta la
importancia de la motivacion y frustracion en los colaboradores debido al estado emocional
que pasa cuando no le dan libertad de realizar su trabajo segun su criterio. Finalmente, el
clima organizacional segun (Alcala, 2011), influye considerablemente en la motivacion, en
su actitud y en el comportamiento de las personas siendo por ello importante crear un
ambiente o entorno agradable, armonioso, para que los individuos tengan mayor aportacion

para la organizacion.
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4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia

Tabla 9
Problemas identificados en el diagrama de Pareto de clima organizacional
Ttem Puntaje % Acumulativo  20%

14. (El superior actualiza y brinda capacitacion cada cierto tiempo a 44 743% 7.43% 20%
los colaboradores?
3. ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas 37 6.25% 13.68% 20%
de sus responsabilidades?
13. ¢Existen incentivos laborales para que el colaborador se esmere a 35 5.91% 19.59% 20%
realizar buen trabajo?
23. ¢Esta satisfecho con el horario de trabajo? 35 591% 25.51% 20%
1.¢:En esta empresa, los trabajadores resuelven los problemas del trabajo 32 5.41% 30.91% 20%
por si solos?
21. ¢Mi érea de trabajo me resulta adecuada y agradable? 30 5.07% 35.98% 20%
5. ¢Las politicas y leyes dentro de la organizacion son flexibles parael 28 4.73% 40.71% 20%
correcto desarrollo de actividades?
6. (En esta empresa se tiende a llegar a acuerdos lo mas facil y 26 4.39% 45.10% 20%
rapidamente ante un posible conflicto?
9. ¢Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir conel 26 4.39% 49.49% 20%
trabajo?
15. ¢El trabajo que realizas te resulta satisfactorio? 25 4.22% 53.72% 20%
18. ;Los compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de 25 4.22% 57.94% 20%
problemas?
7. ¢La alta direccién facilita la comunicacion y retroalimentacion entre 24 4.05% 61.99% 20%
los niveles de la organizacion?
2. ¢Los colaboradores tienen suficiente confianza para desarrollar su 23 3.89% 65.88% 20%
trabajo?
4. (En esta empresa se confia mucho en el criterio individual de los 23 3.89% 69.76% 20%
colaboradores?
17. ;Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? 23 3.89% 73.65% 20%
22. ;Cuento con los recursos adecuados (materiales, equipos, etc.) para 22 3.72% 77.36% 20%
desarrollar mi trabajo?
8. (todas las areas rinden cuentas para mayor transparencia en la 20 3.38% 80.74% 20%
organizacion?
16. ¢los trabajadores tienen en claro cudl es el objetivo de laempresa? 20 3.38% 84.12% 20%
20. ¢Las condiciones ambientales de la empresa (climatizacion, 20 3.38% 87.50% 20%
iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan la realizacion
de la actividad diaria?
12. ¢La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros? 19 3.21% 90.71% 20%
10. ¢Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del 15 2.53% 93.24% 20%
equipo de trabajo o departamento son cordiales?
11. ¢Las actividades que se desarrolla en la empresa permite al 15 2.53% 95.78% 20%
trabajador a aprender y desarrollarse profesionalmente?
24. (El administrador busca mejorar procesos implementando 13 2.20% 97.97% 20%
tecnologia para facilitar el trabajo?
19. ¢El superior brinda apoyo para superar los conflictos y obstaculos 12 2.03% 100.00% 20%

gue se presentan? *
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Figura 13
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Como se observa en la figura 13 y en la tabla 9 al aplicar la encuesta, se consideran
preguntas criticas; en primer lugar, el nimero 14 que indica ¢El superior actualiza y brinda
capacitacion cada cierto tiempo a los colaboradores?, determinandose, segin el andlisis de
Pareto el 7.43% de punto critico en base al 20%. El resultado determina que la empresa no
brinda capacitacion para que el personal realice su trabajo de la mejor manera; en ese sentido,
un colaborador capacitado constantemente mejora su actitud y genera un ambiente receptivo
adaptativo mejorando el clima laboral.

Asimismo, la pregunta 3: ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades?, en este punto indica que el 13.68% de
encuestados no pueden tomar sus propias decisiones, lo que indicaria que siempre toman
una decision con la aprobacion de los superiores. La gestion moderna ha dejado buenos
resultados en los dltimos tiempos: lo que se requiere es que los altos mandos empiecen a
delegar autoridad y responsabilidad en todos los niveles de la organizacion. Esto significa
que debe confiar en los colaboradores que le acomparian, paralelamente reconociendo el
desempefio y celebrando el alcance de las metas. Por altimo, es fundamental la capacitacion
permanente, ya sea incluso inculcar nuevas informaciones y conocimiento para que los
empleados tengan libertad de tomar decisiones consistentes.

Continuando con la descripcion, el 19.59% del total de los encuestados responden a
la pregunta 13 que indica: ¢Existen incentivos laborales para que el colaborador se esmere a
realizar buen trabajo?, lo que quiere decir que la organizacion toma poca importancia al valor
de brindar los incentivos o bonos que son medios para motivar a los colaboradores.
Actualmente, en un mundo globalizado y competitivo se requiere retener los talentos a través
de los incentivos laborales como los presentes en dias festivos, bonos que influyen
directamente en el comportamiento y en el rendimiento de los colaboradores. Finalmente,

resaltar que existen varios factores que influyen positivamente creando clima laboral
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agradable, la correcta compensacion, planes de carrera, horario de trabajo flexible,
incentivando a través de reconocimientos verbales haciendo sentir que su esfuerzo se ve
recompensado, desarrollando los canales de comunicacion en todos los niveles de la

organizacion.

4.5 Propuesta
4.5.1 Priorizacion de los problemas

De acuerdo con la consolidacién del diagndstico, se logré identificar tres problemas
que se consideran relevantes dentro del clima organizacional. Los puntos méas criticos
encontrados mediante la aplicacion del diagrama de Pareto son: (a) falta de actualizacion y
capacitacion del personal cada cierto tiempo, (b) los trabajadores no tienen autonomia de

tomar decisiones y (c) la carencia de incentivos a los colaboradores.

4.5.2 Consolidacion del problema

Actualmente la empresa esta pasando por una situacion compleja en cuanto a la
gestion administrativa, ya que se diagnosticO que a los colaboradores les hace falta la
capacitacion, la retroalimentacion cada cierto tiempo para que puedan realizar sus tareas sin
complicaciones. Asimismo, la falta de autonomia de los colaboradores complica méas ain a
la organizacion porque todo el tiempo estan preguntando qué hacer frente a la presencia de
problemas, impidiendo tomar decisiones de manera inmediata. Por Gltimo, no tienen
autonomia de tomar decisiones bajo su propio criterio y desconocen cual es el procedimiento
que deben seguir ante una situacion. Finalmente, la falta de politicas de incentivos en la

organizacion conlleva a perder colaboradores claves y talentosos.
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4.5.3 Categoria solucién

El plan de accion, en principio, esta basado en el andlisis de la situacion actual
teniendo en cuenta las posibilidades y limitaciones que el entorno proporciona para mejorar
el clima organizacional, por lo que para poder plantear una accion se deben evaluar las
condiciones (posibilidades fisicas, econémicas, disponibilidad de recursos, el tiempo) y
segun ello plantear una posible solucion (Juan, 2004). Asimismo, Suarez (2002), define
como un documento debidamente estructurado donde se priorizan las iniciativas mas
importantes para cumplir con los objetivos. Dichos planes deben contener el espacio definido
de tiempo y responsabilidad de las areas involucradas para cumplir con lo establecido,
incluyendo que la implementacion de los planes debe ser flexible y realista.

Finalmente, el plan de accion inicialmente se basa en analizar la situacion y sobre las
necesidades sobre las que se va a intervenir. Seguidamente se procede a establecer las metas
especificas que se pretende alcanzar asignando los responsables y fijando tiempo limite para
culminar con el proyecto (Vogel, 2015). En ese sentido, para el presente proyecto se
ejecutara un plan de accién como una herramienta de gestion que permitira definir las tareas
y actividades que se van a realizar, definiendo responsables y el tiempo en que se va a

realizar.

4.5.4 Objetivo general de la propuesta

El objetivo general de la propuesta es proponer un plan de accién para mejorar el
clima organizacional en una empresa privada, Lima 2021. Servira como una hoja de ruta
definida, organizada que permitira alcanzar los objetivos establecidos a través de previa

identificacion de necesidades y problematicas.
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4.5.5 Impacto de la propuesta

Mediante la capacitacion se mejoraréan las habilidades de los colaboradores, reduciendo
considerablemente los errores. Asimismo, al disefiar los procesos los colaboradores tendran
mayor estabilidad seguridad de tomar las decisiones teniendo claro el procedimiento de las
actividades. Finalmente, al implementar la politica de incentivos generara beneficios tanto a
la empresa como a los colaboradores logrando mayor autoestima y productividad de los

colaboradores.

4.5.6 Direccionalidad de la propuesta

En el cuadro 1 se presenta el consolidado de la direccionalidad de la propuesta, en el
cual se da cumplimiento a los problemas identificados en el diagndstico de la investigacion.
Ademas, se detallan las actividades que se realizaron durante la fecha y el presupuesto que
se va a usar para la implementacion de cada una de las propuestas. Ademas, se muestran los
indicadores que se establecieron para medir cada uno de los objetivos que permitiran medir
el impacto de cada uno de los planes. Finalmente se obtienen tres entregables como: (a) Plan
de capacitacion para reforzar el conocimiento de determinados temas que esta causando
conflicto e inconvenientes en la organizacion y el disefio del instrumento para medir el
impacto de la capacitacion que permitira identificar a los trabajadores que se han capacitado
y si han recibido la capacitacion de manera correcta; (b) el establecimiento del organigrama
y del manual de procesos que permitira a los trabajadores tener en clara su ubicacion en la
organizacion, asi como entender los procedimientos a seguir identificando sus
responsabilidades en cada proceso; y finalmente (c) la implementacion del plan de incentivos

que generard compromiso y motivacién en los colaboradores.
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Cuadro 1

Matriz de direccionalidad de la propuesta

capacitacion|

Fin:01/02/22

Objetivo Actividades Cronograma Presupuesto KPI Entregable
Objetivo 1. Actividades 1 Inicio: 3/01/22 Ingreso S/. N° de Innovaciones Presentadas Plan de
Implementar la politica de — Fin: 10/01/22 Egresos N° de Innovaciones esperadas reconocimiento e
incentivos !dentnflcar plan de S/.1170 Incentivos al
Incentivos y personal, para
reconocimientos promover la
Disefiar politicas de Inicio: 11/01/22 innovacion
incentivos Fin:15/08/21 Ingreso s/.
Egresos Implementacién del
S/.3000 Colaboradores comprometidos programa 5s
Cantidad total de colaboradores
| Inicio: 16/01/22 N
Implementar Fin:17/01/22 Campafia de difusion del
plany el procedimiento de
incentivos
Actividades 2 Inicio: 19/01/22 Flujograma de procesos de la
Identificar los procesos Fin: 23/01/22 empresa
Objetivo 2. Inicio2 4/01/22 ISn/greso Cantidad de quejas recibidas
Implementar organigrama y Disefio los procesos n_|C|o. E 'resos Total de atenciones efectuadas Disef . del
procesos en la organizacion Fin:25/01/22 g ISenar organigrama de fa
S/.580 organizacion con su
Implementacion Inicio:26/01/22 respectivo manual de
de procesos Fin: 26/01/22 funciones
Actividades 3 icio: 27/01/22 Ingreso Soluciones hechas por los colaboradores Implementar un Coaching
— — Inicio: 27/01 S/. Cantidad de problemas en la empresa Gerencial para gerentes y
Identificar las debilidades Fin:28/01/22 Egresos jefes.
del personal S/ 1770
Objetivo 3. . Inicio:29/01/22 ' . o : .
Implementar programas de Disefiar el Fin30/01/22 Cantlc_iad de asistencias al trabajador Plan de capacitacion
capacitacion programa Ingreso Cantidad de procedimientos efectuados | = .
S/. Disefiar instrumento para
L Egresos medir el impacto de
Implementar el programa de | Inicio: 01/02/22 5/.1580 capacitacion
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4.5.7 Entregable 1
Implementar la politica de incentivos

El tipo de incentivos que se maneja, segun el gerente general que lo manifestd en una
entrevista, fue que la empresa no cuenta con politicas de incentivos estandarizados. Por lo
tanto, se esta implementando brindar un diploma de reconocimiento a la creatividad e
innovacion y una tarjeta Gift Card con el monto individual de 200 soles para premios
personales. Asimismo, se dispone que puedan participar varias personas, para lo cual se
implementa una tarjeta grupal de 500 soles. Esto con el objetivo de promover la creatividad
y premiar su esfuerzo, aporte a la mejora de los procesos. En ese sentido, las condiciones
para participar implican proporcionar una idea innovadora que promueva la mejora continua
de procesos, la optimizacion de recursos y la rentabilidad econdémica o social. Ademas, los
colaboradores participaran de manera individual o grupal, se aceptaran hasta 3 participantes.
Se preveé que este aporte para mejorar el clima laborar conllevara un beneficio econémico
para los colaboradores, pero a la vez la empresa se beneficiard en la implementacion de
nuevas ideas y procesos, lo que permitira mejorar el servicio. El impacto de la
implementacion se medira por la cantidad de innovaciones entre cantidad de innovaciones
esperadas, en consideracion que los premios seran bimestrales.

Ahora bien, el clima organizacional es el reflejo de un ambiente donde los
colaboradores mantienen una relacion de armonia, y es por ello que se propone implementar,
el programa de 5-S para mejorar el desarrollo de la organizacidn, creando disciplina propia
como un modo de vida de los colaboradores, teniendo por objetivo mantener un buen
ambiente a través de la clasificacion, limpieza, bienestar personal y disciplina. El incentivo
se aplicara por areas que estan conformadas por el area administrativa, area de operaciones
y area comercial. El beneficio sera otorgado con un monto de S/.1000 en tarjeta Gift Card

mas el diploma de reconocimiento para el grupo participante, y los premios se daran de
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manera semestral. Para ello se deberdn cumplir con las condiciones y puntajes establecidos:
el area que supere el puntaje de 95%, aplicando la escala de Likert de 1 a 5 donde 5 es el
puntaje perfecto, estara en condiciones de llevar su premio. Asimismo, el presupuesto para

la aplicacién del programa 5-S es de S/.3000 soles anuales.

4.5.8 Entregable 2
Implementar el organigrama y los procesos en la organizacion

El servicio que se brinda debe ser prestado de la mejor forma. Con estas herramientas
se busca que quien acuda al laboratorio clinico, quede con la satisfaccion de haber recibido
una respuesta clara y completa a su inquietud, pregunta o solicitud y que las personas que lo
atendieron lo hicieron con amabilidad y respeto.

En primer lugar, con el presente establecimiento del organigrama de la empresa, se
lograra que el personal en general se ubique dentro de sus funciones y sus dependencias, con
el fin de que entiendan y hagan suya su comprension de su rol en la empresa. Asi, y de
manera complementaria, con la implementacion de los procesos se pretende unificar los
criterios de atencidn al usuario para que todos aquellos que atienden, de manera permanente
0 esporéadica, lo hagan con la conviccion de que con su labor estan contribuyendo a prestar
un servicio y a mejorar la percepcién respecto del servicio del laboratorio clinico,
obedeciendo inclusive a su posicién dentro del organigrama de la empresa. Adicionalmente
se propone establecer este organigrama para mejorar la identificacion de cargos y las
jerarquias en la empresa. Para ello es necesario identificar que los principales pilares del
negocio estan en el core de la organizacion, que lo conforman el gerente general, el gerente
comercial y el gerente de operaciones. Asimismo, como unidades de apoyo se establecié al
gerente de administracion con sus jefaturas subordinadas como el jefe de RRHH, el jefe de

logistica y el jefe de finanzas. Con el organigrama propuesto se espera que la empresa cuente
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con una Optima gestion, ya que sera méas facil para los directivos de la empresa desarrollar
estrategias que permitan cubrir las falencias de la organizacion ayudando mejorar el clima
organizacional. Finalmente, el MOF, o manual de organizacion y funciones, permitira la
ubicacion y orientacion de cada personal definiendo sus funciones y responsabilidades,
dando a conocer quién es el jefe inmediato y, lo mas importante, permitird escoger el
personal idoneo para un puesto de esa manera contar con personal que cumpla con las

expectativas del puesto.

2.5.9 Entregable 3
Implementar programas de capacitacion
En la empresa se identificaron las siguientes necesidades que requieren la
intervencion de especialistas en temas que causan frustracion a los colaboradores al
momento de ejecutar sus tareas: Manejo de sistemas de emision de comprobantes de pago;
Manejo de sistemas software (Teamlab); Manejo de herramientas digitales; Manejo de
conflictos y Manejo de residuos biocontaminados
El objetivo es reducir los errores en el momento de emitir comprobantes del pago,
que afecta considerablemente a la organizacion y, en consecuencia, causa incomodidad a los
clientes. Ademaés, causando estrés y frustracion a los colaboradores al realizar sus
actividades de manera erronea. Asimismo, es necesario mejorar el manejo de sistemas para
que los colaboradores realicen sus actividades con seguridad y sin limitaciones. También,
prepararlos para el uso adecuado de las herramientas digitales para facilitar la comunicacion
y la correcta ejecucién de actividades que concierne utilizar el aparato digital. Luego, reducir
los conflictos brindando mecanismos para controlar la situacion de conflicto. Finalmente, la

implementacién de plan de capacitacién en el manejo de residuos biocontaminados para
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cuidar tanto a los pacientes como también a los colaboradores distribuyendo correctamente
los residuos.

El proyecto de capacitacion se realizard 2 veces afio, en los meses de enero y Julio,
por lo que se procedera a realizar la primera semana de enero exactamente dia lunes 03/01/22
y para la segunda capacitacion en mes de julio, primera semana, fecha 04/07/22. Para la
capacitacion se realizara el contrato de un profesional ajeno a la empresa. En este caso se
contratard una contadora especialista en facturacion electronica para correcto manejo de
sistemas de emisidén de comprobantes y se pagaran 900 soles por 3 horas de capacitacion al
afio. Asimismo, se contratard un técnico en sistemas de software especialista en manejo de
sistemas TeamLab, tal como indica en anexo 3, lo cual tratard temas como el manejo de
sistemas de laboratorio. El contrato sera por recibo por honorario por el monto de 600 soles
por 3 horas de capacitacion al afio, sumando monto de 1200 soles. Es importante resaltar que
gracias a la capacitacion se generard mayor productividad, disminuyendo la necesidad de
supervision, prevenir accidentes y para la empresa genera los siguientes beneficios: Mejora
la imagen de la empresa, refuerza la relacion de jefes con subordinados y finalmente para
los colaboradores: ayuda a los colaboradores a resolver problemas y a tomar decisiones de
manera correcta, mejorar las aptitudes comunicativas de los colaboradores a través del
empoderamiento, y aumenta la confianza en si mismos.

Por otro lado, el personal gerencial también requiere de una capacitacion de nivel tal
que les permita empoderar a su personal a la vez que tomar mejores decisiones para beneficio
de la empresa y de sus colaboradores. Es por ello que se estimado pertinente implementar
un Coaching Gerencial para la plana Jefatural y gerencial, el cual deberéa ser dictado por una
empresa especializada en mejorar las competencias gerenciales.

En ese contexto, el Coaching, como tal, es un proceso de aprendizaje en areas

importantes para las vidas de las personas, a las cuales no siempre logran acceder por cuenta
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propia, por lo que se convierte en una herramienta de transformacion individual que genera
como resultado el transito de una forma de ser, més restrictiva, a otra, mucho méas expansiva,
caracterizdndose por incidir de manera directa en la observacion de las personas y sus
acciones o comportamientos, modificando su manera de actuar y de reaccionar ante los
desafios diarios. En consecuencia, a partir de su implantacion, se enriquece e incrementa la
efectividad de un mejor desarrollo de relaciones personales y laborales.

Asi, el Coaching Gerencial es una metodologia eficiente para el desarrollo personal
y profesional de lideres empresariales de organizaciones muy diversas, apropiada para el
clima de cambio y competitividad creciente en el mercado. ElI Coaching Gerencial es una
forma de intervencion profesional que se orienta a ayudar a gerentes a desarrollar y/o
fortalecer competencias tales como: actitudes, conocimientos y habilidades funcionales,
comportamentales y conceptuales, esperando con ello prepararlos para responder
exitosamente a los requerimientos de su organizacion, toda vez que las empresas han pasado
de la administracion tradicional al coaching gerencial, siendo el coaching gerencial una
metodologia que no solo permite fortalecer las capacidades, habilidades y talentos de los
individuos, sino también, mejora el desarrollo organizacional de las empresas (Valderrama,
M. 2016).

Por lo tanto, la empresa adecuada para el dictado del Coaching Gerencial debera tener
una probada y garantizada experiencia en la herramienta y en su aplicacion en experiencias
de éxito empresarial, para asi consolidar el aumento de la productividad y brindar soporte y
capacitacion para una gestion estratégica del RRHH que, a su vez, genere mayor bienestar

en las empresas.
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4.6 Discusion

Los resultados evidenciaron factores que estan debilitando el clima organizacional
en dicha empresa. 44 de los 80 encuestados indican que hace falta la capacitacion y
retroalimentacion, para que los individuos adquieran conocimiento, herramientas,
habilidades y actitudes para interactuar en el entorno laboral, y asi cumplir con el trabajo
que se les encomienda, Asimismo, se identifico que el 13.68% que representa 37 individuos
indican la falta de autonomia de los colaboradores. Cabe recalcar que la autonomia en los
trabajadores es muy importante porque conduce a un mayor nivel de confianza, una mayor
creatividad o un incremento de proactividad y, finalmente, el 19.59% que representa 35 de
los 80 colaboradores que perciben la ausencia de las politicas de incentivos para sientan
motivados.

Ante las problematicas previamente identificadas se esta proponiendo un plan de
accion para mejorar el clima organizacional. Asimismo, un estudio realizado por Barcenas,
Pastés y Pantoja (2021), en una empresa publica con la finalidad de evaluar el clima laboral,
se determind que los colaboradores tienen poco sentido de pertenencia, eso a causa de
constante rotacion de personal y falta de politica de incentivos.

De igual forma Garcés (2021), realiz6 el estudio en una empresa para comprender
la relacion que existe entre el clima laboral y la satisfaccion laboral, demostrando como
resultado debilidad en el trabajo en equipo. Pero cabe recalcar que los colaboradores se
desempefian de la mejor manera, mas eficiente, trabajando de manera individual. Ante la
problematica identificada se propuso establecer un plan de mejora en cuanto al liderazgo
para reforzar el compromiso ya que este plan permitird el compromiso aflore de entre los
colaboradores. Este antecedente coincide con los resultados de la presente investigacion, ya
que ante las problematicas identificadas se esta planteando un plan de accion para mejorar

el clima organizacién. Asimismo, Garcia y Valle (2020), realizdé una investigacion en una
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empresa privada con la finalidad de conocer el comportamiento de los colaboradores y su
percepcion sobre la empresa, identificando como resultados el escaso manejo de liderazgo y
el salario bajo. Ante las circunstancias se procedio la implementacién de un coaching para
reforzar el liderazgo. Estos antecedentes no coinciden con el presente porque habla de
implementacion de liderazgo. De la misma manera Flores y Meza (2020), ejecutaron una
investigacion a una empresa privada con la finalidad de comprender la percepcién de los
colaboradores, obteniendo como resultado la baja remuneracion y la escasa comunicacién
dentro de la empresa. Frente a esta situacion se procedié a plantear las politicas de incentivos
y la contratacion de un coaching para mejorar la comunicacion entre los colaboradores, lo
cual coincide con la propuesta planteada de incorporar las politicas de incentivos para
motivar a los trabajadores.

Finalmente, en cuanto al Gltimo antecedente, Franco (2018), procedié a realizar una
investigacion en una empresa privada con el objetivo de conocer la percepcion de los
colaboradores sobre su entorno donde labora, obteniendo como resultado la baja aceptacion
por que los trabajadores tienen gran responsabilidad porque las tareas no estan distribuidas
de manera equitativa, lo cual no coincide con los resultados de ésta investigacion, ya que alli
se habla de la carga laboral.

En cuanto a los antecedentes nacionales una investigacion realizada por Guzman
(2018), con la finalidad de comprender la influencia que tiene el clima laboral en la
estabilidad de los colaboradores, arrojé como resultado la falta de interés de los altos mandos
en el crecimiento de los colaboradores, lo que ocasiona el desinterés y la falta de compromiso
en los trabajadores. Esta conclusion coincide con el presente resultado porque se determind
la falta de retroalimentacion y capacitacién para desempefiarse con seguridad en las
actividades que le compete, siendo asi que 44 de los 80 encuestados consideran la

indiferencia de los gerentes para incorporar plan de capacitacion. Frente a la presente
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problemética se plante6 como propuesta un plan de capacitacién que consiste en primera
instancia identificar las debilidades y de acuerdo a ello, buscar un personal capacitado para
la retroalimentacion que beneficiara tanto a la empresa como a los colaboradores.

En un estudio realizado por Maduefio (2015), sobre el clima organizacional con la
intencion de comprender la percepcion de los trabajadores de enfermeria sobre su ambiente
laboral, se lleg6 a comprender que los trabajadores no se adaptan a los cambios y siempre
prefieren trabajar bajo los mismos paradigmas. Asimismo, la remuneracién no supera las
expectativas de los colaboradores. Sin embargo, los elementos tangibles como la
iluminacion, equipos y la estructura fisica del establecimiento tienen mayor aprobacion. Esta
investigacion no coincide con los resultados obtenidos en el presente estudio y de igual
forma los gerentes deben de tomar en consideracion lo que es la comunicacion interna para
crear el ambiente agradable para el trabajo.

En el presente estudio se concluyd que la categoria tipo de recompensa, tiene baja
expectativa: 35 de los 80 encuestados consideran que no existe politica de incentivos, lo que
se corrobord con la entrevista que se realizé a las unidades informantes. En este caso los
colaboradores determinaron que efectivamente no hay incentivos por parte de la empresa.
Este resultado coincide con la investigacion que realizaron Falcon y Vergara (2015), con la
finalidad de identificar la percepcion de los colaboradores sobre el clima organizacion donde
concluyeron que existe poca comunicacion entre los profesionales, falta de motivacion,
liderazgo, para incentivar trabajo en equipo limitandose a realizar trabajos individualistas

que afectan a cualquier empresa.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Se cumpli6 con el objetivo 1 en proponer plan de accion para mejorar el clima
laboral, lo cual se procedié a plantear estrategias que incidird considerablemente
en el desempefio de los colaboradores. Por ello, se estdn proponiendo varias
estrategias que son viables para aplicar segun las necesidades de la organizacion.
Este plan permitird mejorar la percepcion y fortalecera el ambito laboral para el

beneficio de los colaboradores y de la empresa.

Para conocer la situacion del clima organizacional, se propuso como objetivo
analizar la situacion a través de una entrevista a los colaboradores que estan
continuamente relacionados con la empresa quienes manifestaron su
disconformidad en aspectos directamente relacionados a la motivacion,

incentivos, falta de capacitacion y retroalimentacion.

Tercero: Se identificaron los factores con mayor incidencia como la falta de capacitacion y

retroalimentacion de los colaboradores, lo cual dificulta considerablemente en el
momento de realizar sus actividades. Asimismo, se evidencid la poca autonomia
de los empleados en momento de tomar la decisién, debido a que la falta de
capacitacion y desconocimiento de actividades y responsabilidades no
establecidas, ocasionan fallas en la en proceso. Finalmente se evidencidé que no
existe politica de incentivos para los colaboradores, lo cual ocasiona

desmotivacion, falta de interés y compromiso de los colaboradores por su trabajo.
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5.2 Recomendaciones

Primera: Se recomienda implementar plan de accion a través de los gerentes de la empresa
para mejorar el clima organizacional, mediante el plan de capacitacion se
procedera a identificar las debilidades de los colaboradores en determinados
temas, luego proceder a plantear temas de manera inteligente para que pueda ser

efectiva la capacitacion.

Segunda: Frente al analisis realizado a los colaboradores, se identifico varias factores que
debilitan a la organizacion, se recomienda a los gerentes juntamente con asistente
administrativo realizar una encuesta anonima cada cierto tiempo para conocer la
percepcion de los trabajadores, lo cual permitira comprender y mejorar el clima
organizacional a traves de planteamiento de estrategias y herramientas que
serviran como apoyo para gestionar las estrategias tacticas que se va utilizar para

la evaluacion.

Tercera: Finalmente se recomienda al gerente general y asistente administrativo
gestionando el plan de capacitacion, que permitira reducir errores a largo plazo
podria afectar a la empresa, Asimismo, se recomienda establecer las funciones y
responsabilidades a través del disefio de actividades que serviran como una ruta
para proceder las actividades. Finalmente, el gerente de recursos humanos debe
considerar la implementacion de las politicas de incentivos para retener a los

colaboradores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Plan de accion para mejorar el clima organizacion en una empresa privada, Lima 2021

Problema general

Objetivo general

Categoria 1: Clima organizacional

Sub categorias

Indicadores

clima
empresa

¢Cbémo mejorar el
organizacional en una
privada, Lima 20217

Proponer plan de accién para
mejorar el clima organizacional
en una empresa privada, Lima
2021

Problemas especificos

Objetivos especificos

Responsabilidad

Toma de decisiones

¢ Cual es la situacion para mejorar el
clima organizacional en una empresa
privada, Lima 20217

Analizar la situacion para
mejorar el clima organizacional
en una empresa privada, Lima
2021

Autonomia

individual Independencia de los individuos
Rigidez de los leyes
politicas

Grado de

estructura que
impone el puesto

Comunicacion

Rendicion de cuentas

Intercambio de informacién

Tipo de
recompensa

Autorrealizacion

Reconocimiento econémico

Formacion

Adaptacion de las condiciones de trabajo
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¢Cudles son los factores de mayor
incidencia para mejorar el clima
organizacional en una empresa
privada, Lima 20217

Direccién

Incentivar la excelencia

Reforzar el trabajo en equipo

Resolucioén de conflictos

Identificar los factores de mayor
incidencia para mejorar el clima | Apoyo
organizacional en una empresa
privada, Lima 2021
Elementos
tangibles

Instalaciones apropiadas

Calidad de equipos

Horario de trabajo

Adaptacién a cambios tecnoldgicos

Tipo, nivel y método

Poblacion, muestra y unidad informante

Procedimiento y

Técnicas e instrumentos e
analisis de datos

Sintagma:
Tipo: Proyectiva
Nivel: Comprensivo

Método: Inductivo y deductivo

Poblacién: 80 colaboradores
Muestra: Total de los colaboradores

Unidad informante: 3 colaboradores de la empresa

Procedimiento:
Programa Excel

Técnicas: Encuesta
entrevista

Analisis de datos:
Analisis de Pareto

Instrumentos; guia de
entrevista y cuestionario
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

Anexo 2.1 Objetivo 1 Implementar politicas de incentivo y reconocimiento

FECHA DE APORTE PARA EL CLIMA LABORAL EN LA
PROGRAMA OBIETIVO CONDICIONES PARA PARTICIPAR | PARTICIPANTES PREMIO RESPONSABLES PREMIAGGN EMPRESA
. - GIFTCARD de La promacion de |2 reatividad y la
Proporcionar una idea innovadora o ) L ; C , N
. L ) . Individual §/200+ Diploma  |Participacion personal innovacion en |a empresa traera beneficios
Reconocimientoa  |Promover la creatividad del |que promueva la mejora continua ) ‘ i l
|a Creatividad y |2 |colaboradory premiarsy  |de procesos, |a optimizacion de £ BIMENSUAL personales pErota }epsmpresana &
N o . GIFTCARD de . . toda vez que se beneficiara al colabarador
Innovacion esflerzo recursos yrentabilidad econamica ) Maxima 3 participantes por B -
s rupal §/500+ Diplomas | . pera tambien a |a empresa con la creacion
o sacial, inclusive equipo . .
de de mejoras en sUs procesos y semicios
GIFTCARD de L& participacion es pmﬁdeas La aplicacion de as 55 permitira mantener
Reconocimientoa  |Promover el orden, la . . i i de |z empresa. Todos son un clima colaborativo entre todo el
o L .. |Aplicar 2 Metodologia 35 segun lo §/1,000 + Diploma - ) i
|a aplicacion de |as |limpieza, |a autodiscipling y o responsables de obtener el personal, beneficiande el trabajo en equipo
) especificado en el anexo® a Grupal de ) o SEMESTRAL . )
SSensucentrode |elbienestarpersonaldelos| . Premio que se exhibira en y reducienda inclusive los accidentes
) - continuacion Reconacimiento + . X ) )
trabajo tolaboradores participantes Copa Intemridad una vitrina especial para personales con la mejora empresarial
ainee visibilidad de todaos. esperada.
JAPONES ESPANOL SIGNIFICADO
1. SEIRE CLASIFICACION Mantener solo lo necesario
2. SEITON ORGANIZACION Mantener todo en orden
3. SEISO LIMPIEZA Mantener todo limpio
4. SEIKETSU BIENESTAR PERSONAL Cuidar su salud fisica y mental
5. SHITSUKE AUTO DISCIPLINA Mantener un comportamiento confiable
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Instrumento para medir la efectividad del programa 5s

Totalmente de
acuerdo

Ni en acuerdo ni en
desacuerdo De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo En desacuerdo

1 2

3 4

FACTORES DE EVALUACION PUNTAJE

1 CLASIFICACION

1 OBJETO DE CUALQUIER CLASE ¥ AREAS DE CIRCULACION Existencia de objetos que obstruyen el paso, seiiales de identificacion.
ldentificacién, seguridades (papelera, documentos, cajones de escritorio,

2 AREAS DE TRABAJO ( ESTACION DE TRABAJO) etc.). Papeleria y material
de trabajo disperso v desordenado, inservibles.

B ESTANTERIAS ¥ ARCHIVADORES Identificacion, vigencia y s?guru‘lm‘l (insumos vencidos, sustancias toxicas en
lugar v los archivadores ordenadas).

4 CLASIFICACION DE DESECHOS La correcta distribucion de desechos (cada uno en tacho correspondiente).

SUB TOTAL CLASIFICACION ( MAX.20)

2 ORGANIZACION

1 DISTRIBUCION ADECUADA DE AREAS DE TRABAJO Materiales de trabajo en lugar correspondiente

5 L UGAR DE UBICACION Lugares adecuados para papeleria, archivos herramientas, materiales de
laboratorio, correcta colocacion de materiales de pubicidad

; ORDENEN AREADE TRABAIO Materiales de uso por arden e seguridadcalidad (seguridad que no puedan
caer ¥ que no estorben). Calidad (no se oxiden, no se golpeeno deterioren)

4 ACTIVIDADES PLANIFICADAS Lista de actividades de dia

SUB TOTAL DE ORGANIZACION (MAX.20)

3 LIMPIEZA

1 LIMPIEZA DE PUESTO DE TRABAJO irea de trabajo totalmente limpio v equipos libre de polva

2 LIMPIEZA DE AREAS COMUNES Pasillos, baiios,paredes y areas sociales limpios

3 RECOLECCIONN PERMANENTE DE DESECHOS Acumulacion de desechos en los tachos

4 FPRESENTACION DEL PERSONAL Uniforme, Cabello recorido o cortado, fotocheck, zapatillas, uiias cortas

SUB TOTAL DE LIMPIEZA ( MAX.20)

4 BIENESTAR SOCIAL

1 AMBIENTE D E TRABAJO ( OFICINAS ) Luz, ruido ventilacion

2 EXISTENCIA DE IMPLEMENTOS lln‘]ll?menlus‘currzclmmenle lavados ¥ e! uso c.DrrecID de materiales para
evitar contagiarse de las enfermedades infecciosas

3 AMBIENTE LABORAL Relaciones interpersonales (La buenas relaciones entre los compaiieros)

4 MOTIVACION Evidencia de insenticos y capacitaciones

s DONACION DE MATERIALES DE TRABAID Uso permanente de equipos, materiales ¢ insumos de bioseguridad que
brinda la empresa

SUB TOTAL DE BIENESTAR SOCIAL ( MAX.25)

5 DICIPLINA

1 ATEMCION AL CLIENTE (Atencion mlclnen(e,‘huen trato, informacion de examanes,orienta sobre la
plataforma web,explica resultados)

2 PUNTUALIDAD Cumplir con el horario de trabajo ¥ con la puntualidad en cuanto al servicio

3 APLICACION DEL PROGRAMAS S Velar por el cumplimiento del programa § s

4 CUMPLIMIENTO DE LAS OBSERVACIONES Ohservaciones levantadas en el anterior observacion

5 TRABAJO EN EQUIPO Apoyo continuo de los participantes (trabajo en equipo)

SUB TOTAL DE DICIPLINA { MAX.25)
PUNTAJE TOTAL 110
Firma del evaluador: Comentarios:
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PROCEDIMIENTO DE INCENTIVOS Y RECONOCIMIENTOS

1.- Objetivo

El presente reconocimiento tiene como objetivo promover la creatividad e innovacion en
los colaboradores generando beneficio para el colaborador como también para empresa al
brindar un procedimiento o una idea innovadora mejora la operatividad interna y externa en
todos los departamentos de la empresa.

2.- Glosario

Incentivos: Bien econdmico que se asigna a los servidores de acuerdo al plan de

incentivos y reconocimientos que fue disefiado por la empresa

Reconocimiento: Conjunto de actividades donde se reconoce en forma grupal o

individual el cumplimiento de objetivos o el logro de metas establecidas

Procedimiento: Descripcidn de un proceso que pertenece a un sistema de gestion

Plan: Especificacion de una actividad o un proceso.

3.- Condiciones generales para la tarjeta Giftcard
En el cumplimiento de buscar el bienestar y las buenas relaciones, se desarrollo un
plan de incentivos y reconocimientos al colaborador que presenta una idea creativa e
innovadora de realizar alguna actividad generando ventaja entro las competencias de
la empresa se otorgara una Giftcard de 200 soles méas un diploma de reconocimiento,
los participantes pueden ser de manera individual o grupal maximo de 3 integrantes

se estara entregando de manera bimestral.

/.| Empresa
(ﬂ Privada
Diploma de Reconocimiento

CREATIVIDAD
E INNOVACION

- @ -




Un buen clima organizacional es el reflejo de un ambiente donde se comparten proyectos y
preocupaciones, se clarifica el sentido individual y colectivo de la tarea y se potencia el
compromiso de cada uno con las metas de la organizacion.

El ambiente opuesto tiende a atomizar a los sujetos. En este trabajo se valora la influencia
del programa 5S en la mejora del clima laboral para el desarrollo de las organizaciones. El
programa 5S, permite a los trabajadores crearse una disciplina propia y un modo de vida;
permite organizar, preparar, limpiar y aprovechar las areas de trabajo, lo cual provoca un
mejoramiento en la productividad y reduce el esfuerzo de quienes realicen las tareas. La
técnica los 5s tiene como objetivo mejorar y mantener caracteristicas de clasificacion,

orden, limpieza, bienestar personal y disciplina

SEIRI Clasificar: Consiste en separar, en el area de trabajo, las cosas que sirven de las que
no son Utiles, lo necesario de lo innecesario, lo suficiente de lo excesivo, y eliminar lo que

no sirve, lo innecesario y lo excesivo, con autorizacion para aquellas cosas que la requieren.

SEITON Organizar: Se refiere a la ubicacién de cualquier elemento, de tal manera que esté

listo para que cualquiera lo pueda usar en el momento en que lo necesite.
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SEISO Limpieza: Acto de quitar lo sucio, se trata de eliminar manchas, mugre, grasa, polvo,
desperdicios, etc., de pasillos, talleres de trabajo, oficinas, bodegas, escritorios o bancos de
trabajo, sillas, bibliotecas, estantes, ventanas, puertas, equipos, herramientas y otros
elementos del sitio de trabajo y mantener permanentemente condiciones adecuadas de aseo

e higiene.

SEIKETSU Bienestar Personal: Es el estado en que la persona puede desarrollar da manera

facil y comoda todas sus funciones. Consiste en mantener la “limpieza” mental y fisica en

cada trabajador, medidas de sanidad publica y condiciones de trabajo sin contaminacion.

SHITSUKE Autodisciplina: Se refiere al hecho de que cada trabajador mantenga como

habito.
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Anexo 2.2 Objetivo 2:

Implementar procesos de la organizacion

MAPA DE PROCESOS DE LA ORGANIZACION

ADMISION - RECEPCION — FACTURACION DE

NO

Cumple

A

NO

NO

Registra datos del Paciente

v

Entrega Factura o Boleta a
Cliente para pago en Caja

A

FIN

A

Deriva a Paciente a Toma de | |
Muestra

Valida Resultados y

Indica a Paciente retirarse y
regresar por Resultados
segun cronograma

Separa Muestra(s) por area
de trabajo

Remite Muestra(s) a
Procesamiento

T

Se procesa(n)
Muestra(s)

RESULTADOS

Se emiten Resultados

Se almacenan
Resultados en la
Base de Datos

entrega a Paciente |-uif

0

USUARIO LABORATORIO CLINICO AREA DE TOMA DE MUESTRAS PROCESAMIENTO RESPONSABLES
INICIO i i i B "
P Analls;tf-l ret;lbe 2 Pacte‘nFe Y > Area de Microbiologia hd Secretaria
verifica tipo de Analisis - Asistente Administrativa
. Responsable de Logistica
. Analista de Laboratorio
Solicita informacién | e . . Gerente de Operaciones
Prepara materiales y marca Qresldeliiematelosa L Gerente de Administracion
L B Probetas para recibir . Jefe de Finanzas
> Informa sobre Analisis muestras - Gerente Comercial
requeridos y Precios
- Area de Inmunologia
NO Tomd
N Muestra(s)
? 7
Acep!:a. g r Verifica si cumple : —» Area de Quimica sanguinea
Ser\;ICIO condiciones del Analisis
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MANUAL

PROCEDIMIENTOS PARA EL
CORRECTA EJECUCION DE
ACTIVIDADES DE
LABORATORIO CLINICO

A 0=
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1.OBJETIVO
Proporcionar servicio de calidad que sirvan de apoyo para el
diagnostico médico y establecer procedimientos para el personal
profesional sepa que actividades realizar primero para brindar un
servicio de calidad
1.1 OBJETIVO GENERAL

o Aumentar la satisfaccion y fidelizacion de los usvarios

o Cumplir estindares de calidad definidos que permitan mejorar

la realizacion de las actividades y obtencion de los resultados

turar un modelo de evaluacion de procesos prioritarios,

d

dela estrategia de mejoramiento continuo de la calidad,

hacia el aseguramiento de los resultados esperados en la

atencién.
. W proceso pe(mane}xte de seguimienito a procesos
Mmtm que ¢ nduzea, @ través de Tﬁﬁaljmmmdén, al

PR
- p . >’

organizacional.

e

o Llegar a ser un laboratorio de calidad reconocido a nivel

nacional que sirva de punto de referencia de diagnostico para el

resto de los laboratorios y servicios de salud.
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2. ALCANCE
Proponer el mejoramiento de la calidad en la prestacion de salud en

el area de laboratorio clinico

3. GENERALIDADES
» El presente documento es una guia de consulta. contiene los

aspectos mas importantes que identifican nuestros servicios.
le permite conocer queé tipo de usvario es y como acceder a los
servicios, cumpliendo con los requisitos y normas exigidos por el

laboratorio clinico.

quede con la satisfaccion de haber recibido una respuesta clara y

completa a su inquietud, pregunta o solicitud y que las personas que
oiMhmeton con amabﬂ’dad v respeto g

lo atet

los criterios de

permanente o'esporédic:.a', lo hagan con la conviccion de que' con su
labor estan contribuyendo a prestar un servicio v a mejorar la
percepcion respecto del servicio del laboratorio clinico.

*  Adicional a lo anterior también es preciso sefialar la importancia
de la socializacion que debera hacer de este documento entre los
colaboradores, con la finalidad de mantener un estandar de calidad en

cuanto al servicio.
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4. DESCRIPCION DE PROCEDIMIENTOS
Admision y recepcion del paciente

Recepcion de solicitud: El paciente ingresa al laboratorio solicitando
informacion segun el orden del médico o por su propia cuenta, la
recepcionista verifica st se realiza los examenes del paciente, 51 no se
realiza ahi termina el proceso. Sin embargo, s1la respuesta es positiva,
proceden inmediatamente a detallar los requisitos, condiciones y el

monto a pagar por la muestra.

Firmargl consentimiento: Se le informa que por su propia voluntad

acepta

autoriza pér medio de la firma para que sean tomadas)

e le realicen los examenes (consentimiento firmado y

Facturacion: El orientador del laboratorio, guia al usuario a la
cﬁ&on el fin de que enfregue la ordeq medxca para que
esta misma sea factorada yapa@qn?pue ﬁm el formato de

consﬁe@para toma de nuestra.

Procesos de facturacion: la recepcionista procede a preguntar si

requiere o factura o boleta, y realiza el comprobante de pago pidiendo
antes todos los datos del cliente, para no emutir resultados con datos

erroneas.
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Analista del laboratorio

Verificacion de datos: El personal de laboratorio se acerca al area de

recepcion y va llamando con nombre y apellidos a los pacientes cuyos

ordenes hayan sido facturados.

Toma de muestra: hace el proceso de yenopungcion v obtencion de
otras muestras s1 lo requiere

Analisis y procesamiento de muestra: se separa las muestras por

seccion para la  correcta distribucion, enviando wal area

iente. En el laboratorio interno existen diferentes areas

4 de microbiologia, area de hematologia, area de quimica
sanguinea, area de inmunologia.
Almacenamiento de resultados: Donde los analistas proceden a

subir los resultados al sxstema software para su postenor \.ahdacxon

Fmalge resultado se env 14 automt : al drea de

recep&bn me entrega ﬂh}l ﬂ ’ _)
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ESTRUCTURA ORGANICA

ORGANIGRAMA GENERAL

GERENTE GENERAL

SECRETARIA

I
GERENTE DE
ADMINISTRACION

ASISTENTE
ADMINISTRATIVA

JEFE DE RRHH

JEFE DE LOGISTICA

JEFE DE FINANZAS

|
GERENTE
COMERCIAL

I
GERENTE DE
OPERACIONES

Con la estructura organizacional establecida, serd mas facil para la empresa desarrollar

estrategias que les permitan cubrir cada falencia que actualmente existe.

Manual de funciones. El siguiente manual de funciones propuesto, es un instrumento que

facilita la ubicacion y orientacion del personal, en €l se definen los cargos que hay en la

empresa, las funciones, responsabilidades, requisitos, relaciones y jerarquias.
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Manual de funciones cargo de gerente General

GERENTE GENERAL

Descripcion del Puesto : Gerente General Cadigo : F-GG

Mision del Puesto

Dirigir y supervisar el cumplimiento de las politicas y valores organizacionales de la
empresa a fin de asegurar el logro de la vision de la empresa, es decir, que la empresa sea el
Lider Mundial en Gestidn de la Salud Ocupacional, siendo reconocidos por la calidad de

servicio, excelencia en el trato y solidez financiera.

Relacion de autoridad:

Ejerce autoridad sobre: Toda la Organizacion

Funciones del puesto

e Dirigir y crear nuevas oportunidades de negocio y consolidarse en el segmento
de grandes empresas, con la finalidad de mantener solidas bases financieras para

la realizacion de las metas organizacionales.

e Supervisar y dirigir las operaciones comerciales, financieras, logisticas, Gestion
humana (Compensaciones) y sistemas informaticos, asi como la gestion

operativa de los servicios, a fin de asegurar y mejorar la estructura de costos

e Dirigir y controlar los diferentes planes de comercializacién y promocion de la
empresa, a fin de garantizar la incorporacion de nuevos clientes y ampliar las

compras de los clientes actuales.

e Dirigir y supervisar la estrategia de marketing en la empresa como: Precios de
los diferentes productos de la empresa, imagen e identidad corporativa,
comunicacion externa, a fin de garantizar la rentabilidad de la empresa

garantizando precio acorde al mercado y a nuestro punto de equilibrio.
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e Mantener la relacion con los clientes, lideres de opinion y autoridades, a fin de
ampliar nuestras posibilidades de hacer negocios, asi como incrementen el

conocimiento y prestigio de la empresa en el mercado.

e Autorizar y firmar cheques para el pago de proveedores y profesionales; asi

como autorizar los planes operativos de las diversas areas que tengan impacto en

la politica econdmica, de calidad y/o estén relacionadas con la gestién de los

recursos humanos.

e Planificar, dirigir, supervisar y coordinar con los Sub Gerentes administrativos y

demas jefatura, las actividades operativas y proponer politicas generales

operacionales, la estructura organica y los reglamentos institucionales, a efecto

de alcanzar los fines y metas organizacionales.

Perfil del puesto

Formacion Administrador de Empresas, Ingeniero Industrial o carreras afines,
profesional con maestria en Administracion con mencion en direccion general.
Educacion De Preferencia: Especializacion en Gestion de Recursos y

complementaria

Planeamiento Estratégico.

De preferencia: inglés Intermedio.

Experiencia

05 afios de experiencia en puestos similares.

Competencias

generales

Compromiso Integridad
Trabajo en equipo
Adaptacion al cambio

Orientacion al cliente

Competencias

especificas

Liderazgo
Seguridad en si mismo
Solucion de problemas

Eficiencia
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Manual de funciones cargo de Gerencia comercial

GERENCIA COMERCIAL

Descripcion del Puesto: Gerente comercial Cadigo : F-GC

Mision del Puesto:

Posicionar a la empresa en el mercado objetivo, desarrollando las acciones de investigacion,

evaluacion, promocion, planificacion, contacto, negociacion y cierre de ventas.

Relacion de autoridad:

Depende directamente: Gerente General

Funciones del puesto
e Planificar, organizar, dirigir, controlar y coordinar eficientemente el sistema
comercial, disefiando estrategias que permitan el logro de los objetivos
empresariales, dirigiendo el desarrollo de las actividades del area comercial.

e Representar a la Empresa en aspectos comerciales ante corresponsales, negociar
convenios y administrar los contratos que se suscriban con éstos.
e Disefio de la estrategia propuesta de valor y ventajas competitivas de todos los

productos de la compafiia.

e Proponer en conformidad a los requerimientos de cada segmento de negocio, el
desarrollo de las capacidades productivas de apoyo de posventa, para la
apropiada gestion en la atencion de nuestros clientes que daran sustento al logro

de las metas contenidas en el plan de calidad.

e Proponer a la Gerencia General conforme a los objetivos estratégicos, alianzas y
acuerdos con otros socios estratégicos del mercado, que posibiliten a la empresa
alcanzar ventajas competitivas sostenibles, para competir con éxito en el mercado

del rubro de salud ocupacional.

e Conocer a los clientes actuales y potenciales, a las empresas de nuestro rubro,

para generar la necesaria base actualizada de informacion para ir revisando
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nuestra posicion y sobre todo, para estar convenientemente preparados para
reconocer las oportunidades y amenazas que permitan generar respuestas
oportunas y apropiadas que mantengan a la empresa en un plano superior de
competitividad.

e Ejercer un control permanente del grado de cumplimiento en la elaboracion de las
encuestas de satisfaccion al cliente, con el propésito de generar mejora continua y
acentuar la fidelidad de los clientes.

e Participar en la identificacion de aspectos e impactos ambientales, peligros y
riesgos segun las actividades de que se desarrollan y apoyar en la implementacion

de los controles operacionales.

e Cumplir con las politicas establecidos por el SGI, Reglamento Interno de Trabajo
y Politicas Organizacionales a fin de asegurar el logro de los objetivos
organizacionales, la calidad del servicio brindado, garantizar la gestion de la salud
y seguridad de los trabajadores y el cuidado del medio ambiente.

e Realizar labores asignadas por el jefe inmediato.

Perfil del puesto

Formacion profesional Professional en Administration

Educacion Deseable: Conocimientos sobre estrategias comerciales.
complementaria Maestria en Administration
Experiencia Minimo 2 afios en puestos similares

Competencias generales | Compromiso Integridad Trabajo en equipo Adaptacion al

cambio Orientacion al cliente

Competencias Liderazgo Seguridad en si mismo Solucion de problemas

especificas Eficiencia
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Manual de funciones cargo de Jefe de Finanzas

JEFE DE FINANZAS

Descripcion del Puesto: Jefe de Finanzas Cadigo : F-JF

Mision del Puesto:

Administrar los recursos financieros de la empresa, planificando, ejecutando y controlando
el uso delos recursos econdmicos y financieros, suministrando informacién al area contable,
a fin de garantizar el cumplimiento de los objetivos de la empresa de corto, mediano y largo

plazo.

Relaciéon de autoridad:

Depende directamente: Gerente General

Funciones del puesto

e Dirigir y supervisar la formulacién de los lineamientos economicos — financieros
que se confeccionen para el corto, mediano y largo plazo sustentando y
sometiéndolo a la aprobacion de la alta direccion, a fin de garantizar la

compatibilidad de las metas del area con las metas de la organizacion.

e Analizar y aprobar las solicitudes de recursos por las diferentes areas de la

compaiiia, a fin de asegurar la continuidad del trabajo.

e Supervisar la implementacion de la politica de pago de haberes, procedimiento de
entrega de documentos a clientes y politica de pago a proveedores, a fin de

garantizar el pago oportuno de los tributos y aportaciones.

e Supervisar el cumplimiento de las compras y actividades logisticas formando
parte en algunas negociaciones con los proveedores aprobando o denegando la
asignacion del presupuesto, a fin de garantizar el uso racional del presupuesto
asignado a los centros de costo.

e Supervisar la actualizacion de la informacion contable, la emision de estados

financieros, el reporte de cuentas corrientes, el presupuesto anual general, los
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activos fijos, a fin de garantizar la 6ptima planificacion financiera, economica y la
rentabilidad de la empresa.
Supervisar la implementacién de método de costos, a fin de racionalizar los costos

operativos por unidad de salud.

Administrar las unidades operativas detectando oportunidades de mejora en la
prestacion del servicio, a fin de garantizar la calidad de servicio brindada a los
clientes.

Participar en la identificacion de aspectos e impactos ambientales, peligros y
riesgos segun las actividades de que se desarrollan y apoyar en la implementacion

de los controles operacionales.

Cumplir con las politicas establecidos por el SGI, Reglamento Interno de Trabajo
y Politicas Organizacionales a fin de asegurar el logro de los objetivos
organizacionales, la calidad del servicio brindado, garantizar la gestion de la salud

y seguridad de los trabajadores y el cuidado del medio ambiente.

Perfil del puesto

Formacion profesional Administracion, Economia

Educacion complementaria

Deseable: Maestria en finanzas

Experiencia

Minimo 3 afios en puestos similares

Competencias generales

Compromiso Integridad Trabajo en equipo Adaptacion al

cambio Orientacion al cliente

Competencias especificas

Liderazgo Seguridad en si mismo Solucién de problemas

Eficiencia
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Manual de funciones cargo de gerente de Operaciones

GERENTE DE OPERACIONES

Descripcion del Puesto: Gerente de Operaciones Cddigo : F-GO

Mision del Puesto:

Coordinar y organizar todos los procesos de laboratorio estableciendo estrategias para el
cumplimiento de la misién y vision de la empresa, alineado a los objetivos estratégicos de

la misma.

Relacion de autoridad:

Depende directamente: Gerente General

Funciones del puesto

Evaluar todos los procesos del area de Laboratorio, implementando herramientas de mejora

continua.

Definir, establecer y difundir los procedimientos del Area de laboratorio alineados a los

Obijetivos estratégicos de la empresa.

Coordinar y capacitar a los profesionales del area, con la finalidad de garantizar personal

competente y calificado para el desempefio de las funciones y actividades del area.

Supervisar y verificar el cumplimiento de los Programas operativos del area.

Evaluar la eficiencia de los procedimientos de laboratorio con la finalidad de generar

informacion confiable, integra y oportuna.

Generar grato ambiente laboral, trabajo en equipo, motivar y capacitar al personal a cargo

empresa a fin de desarrollar sus competencias en beneficio del area de laboratorio.

Apoyar en la gestion de los Programas de Calibracién Preventivos, con la finalidad de aseg

la integridad de los resultados.

125

en la

urar



Participar en la identificacion de aspectos e impactos ambientales, peligros y riesgos segur
actividades de que se desarrollan y apoyar en la implementacion de los controles operacion

Cumplir con las politicas establecidos por el SGI, Reglamento Interno de Trabajo y Politig

Organizacionales a fin de asegurar el logro de los objetivos organizacionales, la calidad de

servicio brindado, garantizar la gestion de la salud y seguridad de los trabajadores y el cuid

del medio ambiente.

Realizar labores asignadas por el jefe inmediato.

1 las
ales.

as

ado

Perfil del puesto

Formacion profesional

Tecndlogo Médico en Laboratorio Clinico

titulado y con colegiatura habilitada.

Educacion complementaria

Deseable: Maestria en Salud Ocupacional

Experiencia

Minimo 03 afios en el puesto de tecndlogo
medico en laboratorio clinico en clinicas (de

preferencia de salud ocupacional)

Competencias generales

Compromiso Integridad Trabajo en equipo

Adaptacion al cambio Orientacion al cliente

Competencias especificas

Liderazgo Seguridad en si mismo Solucién de

Problemas Eficiencia
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Manual de funciones cargo Asistente Administrativo

ASISTENTE ADMINISTRATIVO

Descripcion del Puesto : Asistente administrativo Cadigo : F-AA

Mision del Puesto

Dar soporte administrativo a la Direccion del laboratorio Clinico.

Relacion de autoridad:

Jefe inmediato Gerente comercial

Funciones del puesto

Planificar y realizar el seguimiento del programa de mantenimiento de la
infraestructura y del Equipamiento de su Clinica en funcion a las necesidades
operativas

Supervisar el desempefio y cumplimiento de las funciones de los colaboradores de la
Clinica

Coordinar y controlar el abastecimiento continuo de insumos, respetando los
procedimientos del area de logistica de la organizacion.

Supervisar y controlar la asistencia del personal.

Coordinar y controlar los ingresos y egresos de caja, respetando los procedimientos
del area de contabilidad y finanzas.

Realizar las valorizaciones mensuales de las sedes designadas.

Monitorear las condiciones de limpieza, aseo y conservacion de las instalaciones y
la adecuada presentacion del personal que labora en clinica.

Supervisar la facturacién y cobranzas que se realizan en las clinicas, asi como el
ingreso de la informacidn en los sistemas utilizados por la empresa.

Participar en la identificacion de aspectos e impactos ambientales, peligros y
riesgos segun las actividades de que se desarrollan y apoyar en la implementacion
de los controles operacionales.

Cumplir con las politicas establecidos por el SGI, Reglamento Interno de Trabajo y
Politicas Organizacionales a fin de asegurar el logro de los objetivos
organizacionales, la calidad del servicio brindado, garantizar la gestion de la salud y
seguridad de los trabajadores y el cuidado del medio ambiente.

127



Perfil del puesto

Formacion profesional

Con formacién técnica en administrativo o carreras afines

Educacion complementaria

Deseable: Manejo de SAP, POS y deteccion de billetes, Tener

conocimientos basicos en seguridad y salud ocupacional.

Experiencia

06 meses de experiencia en puestos similares.

Competencias generales

Compromiso Integridad
Trabajo en equipo
Adaptacion al cambio

Orientacion al cliente

Competencias especificas

Liderazgo
Seguridad en si mismo
Solucion de problemas
Eficiencia
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Manual de funciones cargo de Jefe Logistico

JEFEE LOGISTICO

Descripcion del Puesto : Jefe Logistico Cddigo : F-JL

Mision del Puesto

Coordinar, controlar, supervisar y evaluar que se cumpla con las actividades necesarias para

abastecer oportunamente de materiales e insumos a las clinicas y unidades

Relacion de autoridad:

Jefe inmediato: Gerente comercial

Funciones del puesto

Coordinar la atencién delos requerimientos solicitados.

Elaborar y hacer seguimiento de las 6rdenes de compras y servicios,
Solicitar cotizaciones a los diferentes proveedores Yy seleccionarlos

considerando los criterios de Calidad.

Realizar la evaluacion de proveedores y comunicar el resultado de la misma al

Jefe de Logistica.

Coordinar con el proveedor seleccionado la atencién al requerimiento
solicitado.

Coordinar el envio de los requerimientos a las diversas sedes.

Coordinar con finanzas la atencion de los pagos a los diversos proveedores.
Evaluar y proponer mejoras a los problemas logisticos que se presenten.
Participar en la identificacién de aspectos e impactos ambientales, peligros y

riesgos segun las actividades de que se desarrollan y apoyar en la

implementacién de los controles operacionales.
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e Cumplir con las politicas establecidos por el SGI, Reglamento Interno de
Trabajo y Politicas Organizacionales a fin de asegurar el logro de los objetivos
organizacionales, la calidad del servicio brindado, garantizar la gestion de la

salud y seguridad de los trabajadores y el cuidado del medio ambiente.

e Realizar labores asignadas por el jefe inmediato

Perfil del puesto

Formacion profesional Egresado de carrera de administracion.

Educacion complementaria | Obligatorio: Cursos de Manejo logistica

Experiencia 1 afios de experiencia en puestos similares.

Competencias generales Compromiso Integridad
Trabajo en equipo
Adaptacion al cambio

Orientacion al cliente

Competencias especificas | Liderazgo
Seguridad en si mismo
Solucion de problemas

Eficiencia
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Manual de funciones cargo de Jefe de RRHH

JEFE DE RRHH

Nombre del Puesto : Jefe de RRHH Cadigo : F-JRRHH

Mision del Puesto

Desarrollar y supervisar la implementacion de las politicas y sistemas corporativos en el
area de Gestion Humana, con el fin de asegurar el reclutamiento, desarrollo, retencion e

identificacion del Talento Humano adecuados a la estrategia general de la empresa.

Relacion de autoridad: Depende directamente: Gerente general

Funciones del puesto

Planificar y controlar las actividades de comunicacion interna en las diferentes

areas de la organizacion.

Evaluar continuamente la organizacion, su cultura y procesos, desarrollando e

implantando programas de cambio planificado.

Planificar y asesorar a la empresa en el adecuado manejo de administracion del

personal.

Analizar y desarrollar la implementacion planes de desarrollo del personal.

Velar, almacenar y proteger de dafio todo el legajo legal de la empresa.

Difundir el Reglamento Interno de Trabajo, las normas y disposiciones laborales,

asi como los convenios aprobados.

Planificar y establecer el sistema administrativo de sueldos.

Desarrollar y supervisar programas de asistencia social, medico, recreacion y

deportes.
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Supervisar el buen funcionamiento de las contrataciones laborales.

Participar en la identificacion de aspectos e impactos ambientales, peligros y
riesgos segun las actividades de que se desarrollan y apoyar en la implementacion
de los controles operacionales.

Cumplir con las politicas establecidos por el SGI, Reglamento Interno de Trabajo
y Politicas Organizacionales a fin de asegurar el logro de los objetivos
organizacionales, la calidad del servicio brindado, garantizar la gestion de la salud

y seguridad de los trabajadores y el cuidado del medio ambiente.

Perfil del puesto

|Formacion profesional Profesion de administracion

Educacion complementaria Conocimiento de informatica

Experiencias Minimo 3 afios en puestos similares
Competencias generales Compromiso, Integridad, Trabajo en equipo,

Adaptacion al cambio, Orientacion al cliente

Competencias especificas Liderazgo, Seguridad en si mismo, Solucion de

problemas, Eficiencia
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Manual de funciones cargo de Secretaria

SECRETARIA

Nombre del Puesto : Asistente Cadigo : F-A

Mision del Puesto

Dar soporte Administrativo a la Jefatura del laboratorio clinico

Relacion de autoridad: Depende directamente: Gerente general

Funciones del puesto

e Llevar un registro de control de asistencia del personal que se encuentre en
induccion y/o capacitacion.

e Entregar materiales al personal en capacitacion.

e Traspasar las notas obtenidas en las diferentes capacitaciones en una matriz y
difundir a los participantes.

e Elaborar certificados o constancias de los participantes de las diferentes
capacitaciones.

e Llenar los formatos de sustentos de viaticos.

e Emitir los listados para las mediciones de eficacia y hacer le seguimiento
respectivo.

e Tabular las mediciones inmediatas de satisfaccion de la capacitacion.

e Participar en la identificacion de aspectos e impactos ambientales, peligros y
riesgos segun las actividades de que se desarrollan y apoyar en la
implementacién de los controles operacionales.

e Cumplir con las politicas establecidos por el SGI, Reglamento Interno de
Trabajo y Politicas Organizacionales a fin de asegurar el logro de los objetivos
organizacionales, la calidad del servicio brindado, garantizar la gestion de la
salud y seguridad de los trabajadores y el cuidado del medio ambiente.

e Realizar labores asignadas por el jefe inmediato.

Perfil del puesto

|Formacion profesional Profesion de administracion, Secretariado

Educacion complementaria Conocimiento de informatica
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Experiencias

Minimo 6 meses en puestos similares

Competencias generales

Compromiso, Integridad, Trabajo en equipo,

Adaptacion al cambio, Orientacion al cliente

Competencias especificas

Liderazgo, Seguridad en si mismo, Solucion

problemas, Eficiencia

de
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Anexo 2. 3 Objetivo 3 Implementacién de un programa de capacitacion

PLAN DE CAPACITACION ANUAL

Capacitadores (A quién va Meses de aplicacion
dirigido?
. - écni i i Horas al . Instrumentos
Necesidades Objetivos Temas Tecn|c9 en Asistente Proveedor Enero Julio I Medios costo i
informética RRHH de afio para medir el
servicios SEGUNDA SEM PRIMERA SEM impacto
1 2 3|4 2 3 4
Manejo del sistema Reducir errores en la emisién | Sistema de X X 3 horas
de comprobantes de comprobantes comprobantes X /900
electrénicos electrénicos
Manejo del Software Mejorar el proceso utilizando Funcionamiento de X X 3 horas
de Laboratorio correctamente el software sistema software X /1200
(Sistema de gestion)
Reforzar el manejo de Tipos de X TO(:O X X
Manejo de sistemas digitales, para herramientas € |
herramientas digitales facilitar el proceso de digitales persona 2 horas
informacion empresariales s/80
zoom Encuesta
Manejo para la Prevenir, reducir los posibles Manejo de conflictos X X X
solucién de conflictos conflictos
Sensibilizacion de la Importancia de la X X X
Manejo de residuos recoleccion y disposicion distribucion correcta
biocontaminados final de los residuos de los residuos
eligrosos
pelig 2 horas s/50
. . Prevenir accidentes y Prevenir accidentes X X X
Prevenir las accidentes .
contagios de las
laborales .
enfermedades peligrosas
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CONTEATO PORE FECIED POR HOMNOR ARTOE
Comste por el pressmte docamsearta, &l Cootrato de Locacion de Servicics que oslebran de ana

parte F 1T 3= . con domrolbie—-—----————_ Liraa,
Mmmm—:dﬂﬁ:m{nﬂﬂﬂl e CE T 13
adeldamte el CORMITENTE. v d= [ ofra parte . oom DI - i}

domicilio fiscal —————————————am adelzae EL LT ATHOE | de conformmddad con bos térmminos
simgientes:

FEIMEF/O: LA EMPFESA asta cjeratande Plam de capacitacion del perzomal en temas de
mmmejo s softwears, mmejo de emision da comprobantes de pago pera 1o cual requiere coatar
con =vicho de nn Expecialisia en tecrnidoo en oomapatacion informaedsos

SEGUNIND: ET. LOCATHIR es nma persors nafiral, s= dedica habfhoalmente al ejercicioe de
=n profesion en formaa individual & isdependicste, con conocimientn v ERpeTiencia Como

ezperializsta en manejoe de sofdware.

TERCERO: Por este mstrnemento LA FERMPEES A al ammpare de 1o establecido en o= art. 174847
v signiemtes del Decreto Legislatwo FMeo 205, Codigo Ciwil comfrata bo: servicikos de EL
LOCATOR., a fin de quee, en forma parsonal, 12 preste servicios comn Especialista an manejo
de informatica conwo & menciona en a2 CLATTSTIL A PRIMEFR A por bo gue coresponde a an
comtrato de natoralesa civil

CTUARTO- Los servicios que realiza FL LT ATHOF. . seran kzs imherentes al cargo para el oaal
=2 ke comtrata v de su exchimiva responzabilidad para <] pago de su BEETEIBTICION. Sin
peruicio de elko, ET. TOCATHOF. esta obligado a mformar all COMTITENTE sobre =] dessrrollo

QUINT: Las pames dejan empresa constancia gue no existe relacicn de smbordinacion oi
emtre ellas v los semvicios objeto del presente contrato seran FETREIETIDAS oon
gl RECIEBC BOEFE HOMOFARIOE ELECTROMNDCOSES especificands o comosgio  real

(Locadon de servicios].

SEXTO: En virtud a lo espuesio en la Clmssula asperior, a EL LOCATHE o rigen los
bensficios socales o laborales comtemplzdos para los tabajadores del Fegimen Lakaoral de
l2 Actvidad Privada, toda vezr goes el vinculo coatractoal emre EL COMSORCTO v EL
LiIOCATEOR. e de nabaalersn civil conformmes egpresamos en la CLATTSUL A TEFRCERC del
presombs

SETINCK. Comep BEETEIBTICTON por los servicios ques EL LOCATHOR realice a fawor de EL
CONB0FCTO, se fija de comin acwendo &l mooabo de 507 400 (wescismtos noevos soles 100
Idoswnos Ealﬁjpurhmalasquemabmaﬂusmedlmehmﬂ:mmmlnsm&
eztablacit que Capacitador brindada servicko cada § meses, es decr T veces al afio Comn tieEmpo
de 3 horas cada capacitacion. la fecha emacta s= hara legzr a wawves del commeo previa
coordinacion

DCTAVD: La BETRIBLICION por Loz servicios de EL LOWCATHIE, sera abonada por EL
COMSORCTO previa presentacion de sus RECTROS POR HONOR ARTOS EI ECTROMNICOS
v estara sujetz a Loz tribabos gue oorrespaornsdam de conformaidad com las disposiciorss legzles
pertimenbes .
NOVENOD: El prezents coptrato tendra una duracion de dos 2fios, comprendido entre enero del
01T 2l 30 de dickenbre del 1013, con plazs fijo, amtes del vencimiests de dicho plazo,
rualquiera de las partes podra darle termimo mediarte carta simple, que debera ser remitido con
m{li}dﬂﬂﬂemnhﬂﬂnmqﬁumﬂmﬂedzpaneﬁmﬂm
DECING: EL. LOCADOR =efala como =a domicilio, el mdicado en k= mivoducdon dsl
presemte, domde validamente ze le efechuaram todaz l2s Citaciomes, comunicaciones v
Il:l'tlﬁ.l:i!.l'_l.l:l]lE-E nqu.E bukiera lugar, recopociesds EL LOCADOR. como validss, las citadas
%emﬁlﬁammm zalro goe con amterioridad hobisra
I:I:III.L'I:I:I.I.G.d:IJ-H.EL la vemiariom domiciliaria demiro de la cindad de Lima
CLAUSULA DECTRMOD PETMERC: En =] nupresto que las paries incurrissen en conflicio
en el olyjeto materia del presente comtrato, ambos se someteran a una concliacion extrajudicial
¥ die po hzber aphecion extrajudicial, s= someteran a los jueces civiles, comerciales v penales
de 1a jurisdiccion de DOMITEMNTE en la cindad de Lima
CLAUSULA DECIMG SECUNIMD: En todo 1o 2o previzto por l2s partes ntervimientes en
el presemte comtrato, ambas se somieten a lo establecido por ke momaas del Codipo Civil v
demas del Sistemia Timdico Macional que resulten aplicables.

Estando [2s partes conformes del comtemido de todas ¥ cada una de las clamsulas del presemte
comirabo, se sn=cribe el presente Contrata por duplicado en Lima, a los —-—--—--——das del mez—

EL LOCADOE LAFMFEESA

CORPORACTON 5 4 C.

136



Perfil del personal para capacitador

PERFIL DEL PERSONAL A CONTRATAR

DESCRIPCCION DEL PUESTO

FUNCION

Capacitador

PROFESION

Técnica en contabilidad

OBJETIVO DEL CONTRATO

Capacitar un grupo de colaboradores de la empresa, para la correcta emisidon de
comprobantes del pago, describiendo cada una de ellas, su funcién, importancia y riesgos

Temas a tratar

Emisién de todo tipo de comprobantes

' SESENENEN

Factura electrénica

Boleta de venta

Nota de debito

Nota de crédito electrénica
Guia de remisidn electrénica

Requerimiento

Formacion profesional

Especialista en facturacion electrénica

Técnica en contabilidad

Experiencia laboral

Minino 6 meses cono capacitadora en puestos
similares

Habilidades

Buen manejo de sistemas de informatica,
excelente manejo de Excel

Conocimiento contable legales y tributarios
Buenas habilidades comunicativas
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Perfil del capacitador

PERFIL DEL PERSONAL A CONTRATAR

DESCRIPCCION DEL PUESTO

FUNCION Capacitador

PROFESION Técnico en sistemas de software y hardware

OBJETIVO DEL PUESTO

Garantizar el adecuado funcionamiento y calidad de las tecnologias de apoyo a la operacidn de los
usuarios para que el desempefio de sus labores sea 6ptimo, mediante los procesos y metodologias
definidos por la organizacién, aumentando la productividad del usuario final.

Mantener la operatividad de la plataforma tecnoldgica de los usuarios, optimizando el
mantenimiento preventivo y correctivo de los diferentes equipos de cémputo.

Conocimiento en sistemas software laboratorio clinico especialmente del TENMALAB

Conocimiento de diferentes sistemas

Requerimiento software
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Formato de registro de los capacitados

FORMATD DE RECIETRD DE CAPACITACIOME E Eel |

CONTROL DE ASISTEMCIA A CAPACITACIONES
Fecha Haorarlo Hiora da finallzacion
Tema
MHomibre dsl GEFIH.{:“BIJEIF
Objetivo de capacitacion

o | Mommites Cargo Trma Hora ds | Hora des | Calular CorTe
anfrada | calids slsoirtning

| ] R

={| T

o Wit
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ENCUESTA DE SATISFACCION

POST CAPACITACION
Temas de capacitacion:
Nombres de los capacitadores:
Fecha: Hora:
Canal comunicacién: Presencial [ ] online [

El presente cuestionario tiene como objetivos de evaluar los diferentes temas de capacitacion desarrolladas
por el programa de formacién de recursos humanos. En tal sentido, marque con una x la respuesta que mejor

refleje su opinidn.

OBJETIVOS Y CONTENIDOS DE LA CAPACITACION

Si

No

¢Los objetivos del programa estuvieron definidos en forma clara y correcta?

¢los objetivos del programa respondieron a las necesidades de capacitacion?

¢en el programa ha obtenido nuevos conocimientos y aprendizajes?

¢los nuevos aprendizajes le son Utiles para desempefiar mejor sus necesidades?

G| W|IN|(F

¢La capacitacion de absolvio todas las dudas que tenias?

METODOLOGIA Y LOGISTICA DE LA CAPACITACION Excelente | Bueno

Regular

Malo

6 ¢Cbémo califica usted la forma como se realiz6 el programa de
capacitacién?

¢Cémo considera la motivacion y la valoracion de sus
conocimientos y experiencias?

¢Cémo te parecié el material didactico utilizada en la
capacitacién?

9 | ¢Cbmo se sintio6 en el desarrollo de la capacitacion?

DESEMPENO DE LOS CAPACITADORES Excelente | Bueno

Regular

Malo

¢Coémo calificarias el dominio del tema por parte de

10 capacitador?

¢Coémo percibiste la interaccion comunicativa de los

1 capacitadores y los capacitados?

¢Los capacitadores respondieron todas las preguntas de los

12 capacitadores?

¢COmo te parecio la motivacion del capacitador para la

13 participacion de los capacitados?
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO PARA MEDIFE FL CLIMA ORGCANIZACTONAL EN TINA
EMPEESA PRIVADA, LIMA 2021

Imsztrucciones: Estimados colaboradores, aste cuesfionario tiene como objetive conocer la

percepclon que tens usted con rezpecto el clima orgamizacionzl en esxta empresa, Por lo
tanto, le solicitames que responda todas las preguntas con smmcandad.

[ Munca (L) [ Casi nunca (2) | A veces (&) [ Cazi siempre (4) | Siempre (=)
Ttems= E=zcala
MNro.
SUB CATEGORIA: AUTONOMMIA INDIVIDTTAL 1|2 (3 |4
1 iEn esta empresa, los trabajadores resuelven los problemas
del trabajo por =1 =olo=T
iLo= colaboradores tienen suficients confianza para
2 desarrollar su trabajo?
3 Loz trabajadores tienen la oporhmidad de tomar decisiones
2n tareas de sus responsabilidades”
4 sEn esta empresa ze confia mucho en el criferio imdividweal de
los colaboradoresT
- sLas politicas v leves demtro de la 5 organmizacion somn
= flemibles para el correcto desarrella de actividadasT
SUE CATECORIA: GEAD DE FSTRUCTURA QUE IhNMPONE E=cala
EL PUESTO
1|2 |3 |4

:En esta empresa se fiende a llegar a acuerdos lo mas facil v
rapidamments anfe 1 posible conflictaT

=

_ :La alta direccicm facilifta la commimicacion v

¢ retrozalimentacicn entre los niveles de la crganizacicn?
iTodas las areas rmmden cuenfas para mayor ransparencia en

B la crganizacidnT

g iSa cuenta con acceso a la mfornmacion necesaria para
ecurmplit con el trabajo?

10 iLas relaciones interpersonales entra el jefe v los miembros

del equipo de trabajo o departamento =on cordiales?
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SUB CATEGORIA: TIPO DE RECOMPENSA

Eacala

1|2 5

1 ;Las actividadas que se desarrolla en la empraza pammite al

trabajador a aprender v desamrollarse profesionalmente’
12 :La remumeracion esta de acuerdo al desempetio v loz logresT
13 ;Existen meentroz laborales para que el colaborador za

szmere a rezlizar buen trabaje’
14 ; El supenor actualiza v brmdz capacitacion cada cero

tiempo a loz colaboradores?
13 :El trabajo que realizas te resulia satisfactona”

Ezcal
SUB CATEGORIA: APOYO 1“ — 5
F

16 :Los trabajadores tienan en claro cual ez el objetrvo de 1z

smpresa;
17 ;52 promueve |z generacicn de 1deas creativas o

' mmovadoras?

13 ;Los compasgeres de rabajo toman miciatrvasz para la

solucion de problemas?
12 ;:El supenor brmda apovo para superar los conflictos v

okztaculoz que s presentan’

] Ezcala

SUB CATEGORIA: ELEMETOS TANGIBLES 112 :

;Las condicionss ambientales de la emypraza (chmatizacion,
20 ihmminzcion, decoracion, rmdos, venhilamion ) facilitan |z

realizacion de la actradad diana?
21 ;M area de trabaje me resulta adecuada v agradabla?
1 ;Cuento con los recurzos adecnados (matenales, equipos,
“ ete.) para desarrollar mi trabajo?
7 ;Esta satisfacho con el horano de trabajo”
24 ;El admimstrador busca mejorar procesos mmplementando

teenolosia para facilitar el trabaja?
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

W

Universidad

Norbert Wiener
CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDPO DE LAENTREVISTA APLICADO AL GERENTE GENERAL, JEFE DE

LOGISTICAY RECEPCIONISTA

Facultad de Ingenieria y Negocios

Pertinencia [Relevancla® | Construccida | (Desrvaciones Sugerancias
i Formulacion de los items/ prezuntas abiertas ! gramaticl
Sl | Ko [ 8| Ko | S | No
1 | Cuales 500135 debilidades dle 1a empresa que deberia mejorar para que los ¥ X
colaboradores tenza utonomia para tomar decisiones 7
;De que manerz fomentas &l compromizo da los colsboradores? % X X
1
3 Cue estrategiss se esta desarmollando para el busn fujo de comumicacion entre los | X X X
colaboradores!
4 | Qe tipo de recompensa brinds la enipresa para motivar 2 los trabajadores” X X X
5 De qué maner las actividsdes que desarrollan avuds 2 crecer persomal v | X X I
profesionalmente 3 los colaboradores”
§ | :Qué estrategias aplican para potenciar trabajo en equipe” X i X
, Qe aspectos fisicos de 1a empresa se requiere cambio para brindar comodidsd | X i H
complets 3 los colaboradores?
j j Pertinencia' Relevancly | Comstruccién | Observationse Supersnclas
N® Formulacion de los items prezuntas abiertas gramatical!
S| Mo | 5| we | 5| owe
1 . De qué manara l2 empresa incentiva a los trabajadores para que tengam la X X X
sutonomia de tomar decisionss?
) (Como demuectras responcabilidad en el trabajo? i i X
3 | (Como te das cuents que existe buen clima laboral en 13 organizacion? X X X
4 £ Qué tipe de recompensa brinda la empresa para motivar a los rabajadores v cusndo | X i X
fue la ultima vez que recibit alpin mcentive?
5 | (Comao las actividsdes que realizas aporta en tu crecimiento personal y profesional | X X X
6 | /Omé acciones consideras como apoyo por parte de s compaBeros de rabajo? i i X
7 | ;Qué le cambiaria a su puesto de rabajo? x x ¥
j j Fertinencia' felevancly | Comstruccitn | Observacionss Superenclas
N°. Formulacion de los items' preguntas abiertas gramaticl!
51 | Bo | 8| Wo | S | Mo
1 De qué maners la empresa incensiva a los trabajadores para que tengan la i i X
Futonomia de tomar deciziones?
) Como demuesiras responsabilidad en el mabajo? i i X
3 | ;Como te das cuenta que existe buen clima laboral en la organizacion? X X X
4 (mé tipo de recompensa brinda la empresa para motivar a los trabajadores y cuando | X i X
fue la Gltima vez que recibic algim incentivo?
5 | (Come las actividades que reslizss sporta en tu crecimiento personal y profesional | X i X
6 | (Omé accionss consideras come apoyo per parte de ms compatieres de mahajo? i i X
7 | {Qmé le cambiaris 2 m pueso de mabajo? x x x
OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 3i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Maombres y Apelidos Fernanda Alexis Nolazeo Labajos DMl N 40086182 s
Condicion en la universidad Docentz Telefona
Celulzr A
Ttulo profesional [Especiziidad Licenciado Educacion [Administracion
— Firma
Grado Academico Doctor
iy
Metodologal tmatico Metodclogo Lugaryfecha | Lima, 23 de Ahl'il ofl 2027

"Pertinencia: La praqunta abieta cormesponde al contapto teorn frmulado.
Relevancia: La prequnia abierta es apropiado para representar al compaonens o SUDCatRgona especca del consic

‘Cosniruccion gramatical: Se enfiende sin ificutad 2Kuna & enurkians o2 13 pragunia, &5 atieta ¥ ez qUE &l EnteVistan 52 desenvusha,

Mota: Suficiencia, se dice sufciencia cuando Ias preguntas fmutadas son suficientes parm medn [ subcategona.
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\a

Universidad
Norbert Wiener
CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA APLICADO AL GERENTE GENERAL, JEFE DE
LOGISTICA Y RECEPCIONISTA

Facultad de Ingenieria y Negocios

Pertinencia Relevancly® | Comstrucciin | Obasrvaclonss Supsrenclas
N° Formulacion de los ttemy/ prezuntas abiertas i gramatical!
5l Mo | SI | Mo 1] Mo
. _ Cuales son las debilidades de la empresa que debenia mejorar para que los X A i
colaboradares tenza antononua para tomar decisionss 7
;D qué manara foments: el comprommizo de los colsboradorss? x A A
2
3 Qe estrategias se esta desarrollando para el buea fujo de commicacion enfre Jos | A i
colaboradores?
4 | ;Que tpo de recompensa brinda 13 empresa para motvar 3 1os wabajadores? 4 A L
5 De qué maners las actividades que desarmolln avnds 2 cTecer persomal ¥ [ & X X
profesionalmente 8 los colaboradores?
§ | ;Que estrategias splican para potenciar trsbajo e equipn” 4 A A
3 (e aspectos Asicos de la empresa se Tequiere cambio para brindar comedidad | A A
completa a los colaboradores?
Pertinencia’ [Relevancia? | Construcelon Obasrvacionas Superencias
N©. Formulacién de los items/ preguntas abiertas gramatical
st Mo | S| No st No
D que maners 13 empresa inceniva a los rabajadores para que tengan la X X X
1 sutenomiz de tomar decisiones?
R LCémo denmestras responsabilidad en el rabajo? ® x X
3 Como t2 das cuenta gue existe buen clima laboral en la organizacion? ® x X
A 0me tipo de recompensa brinda la empresa para motivar a los trabajadoras ¥ cuando | X X X
fie 1z filtma vez que recibid algin ncentivo?
5 Como las actividades que realizas aporta en fu crecimiento personal v profesional | ® X X
] ;Ome acciones consideras como apoyo por parte de mis compatieros de rabajo? X X
7 LCmé le cambiaria a su puesto de trabajo? x ® x
Pertinencla’ [Relovancia® | Construceion Obasrvaciones Sugerencias
NE Formulacién de los items/ prezuntas abiertas gramarical
) Ro | S | Wo E] No
1 :De gqué maners la empresa incentiva a los wabajadores para que tengzn la ® x X
autonomia de tomar decisiones?
R LCémo denmestras responsabilidad en el rabajo? X x x
3 LComo te das cuents que existe buen clima Laboral en la organizacion? X x x
A 2Cmé tipo de recompenca brinda la empresa para motivar a los trabajadoras ¥ cuando | ¥ x X
fine 1z diltima vez que recibid algin incentive?
5 Como las actividades que realizas aporta en tu crecimiento personal v profesional x X
& Cme acciones consideras como apoyo poT parte de mis compafieros de rabajo? X X X
T Qe le cambiaria 3 su pussto de trabajo? x * x

OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Mombres y Apelidos Irma Milagros Carhuancho Mendoza DNI N 40460014
Candicion en Iz universidad Docante Telefona |

Celular
Trule profesional Especizidad Licenciada en Administracion
— Firma g
Grado Academico Dioctor
Metodalagal temztico Tematica Lugary fecha | Abril 2021

Perfinancia; La prequnta abieta comesponde al conceplo teorico Srmulada,
*Relevancia: La pregunia abierta s apropiado pars represear al companente o Subcalegoria especifica del consinci
{cosniruceion gramafical: Se enfends sin dficutad alguna e enunciada de 1a pregunia, &5 abista y pemile Qe &l enlievisiato 52 desenvueiva.

Mota: Suficiencia, s dice sufciencia cuando 1as preguntas formuladas son suficientes para madir | sudcalegoria.
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Anexo 5: Fichas de validacién de los instrumentos cuantitativos

NN

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario clima organizacional
Suficiencia Claridad Coh o
Nro. items Importancia Hem adecuado en Ri'ff;f;'l‘c‘:zuife;‘;?" Imporiancia y solidez | Si el Mem no cumple con los criterios
congruencia ded tem. forma y fonde, teqoria ¢ catenoria del itam indicar las observaciones
Sub categoria 1: Aulonomia individual 1[z[a]a] Fiec [1[2]2]a]Fe [1]2]2]a] Fie- [ 1 | 2 a4 Fle.
Indicador 1: Responsabilidad -
- o =
1. | ¢En esta empresa, los trabajadores 5 4 4 = s 4 = o 4
resuslven los problemas del trabajo por si % 5l é g ¥ £
solos? el 2
Z | ¢Los colaboradores tienen sunidents E § a & g 4 =l 9 a = a
confianza para desamollar su frabajo? 2 £ = | 2 g g
Indicador 2: Toma de decisiones g_ | g 2l g B g 28 & HIE:
B B gl E 3 s W 2
3. | ¢Los trabajadores Benen I3 oporiunidad de B 2 a g = 8 B3 £ g g 3 EI 2
{omar decisiones en tareas de sus g B = 2 8 & 7 L = B E:
fidades? EE 2 5 B2 5 o 3
Indicador 3 Independencia de los individuos 3 o % g gl % ‘é ER: i R *
| Bl b
a | ZEn esla empresa se confla mucho en el E Z 2 ] g g w[= g H E a - B
_ criterio individual de los col res? 3 g 2 = ol & EEE E © g
Indicador 4: Rigidez de los leyes = 8 § - - 2 £l § - :
| = @ 5 A =| ¢ E|
5. | ¢Las politicas y leyes dentro de la é g & 4 1 H #| ; 4 E B 8l 2[4 E ; 'S 4
organizacién son fexibles para el correcto E E b} § B & e g 3 = 3| #
desarrollo de actividades? I = = E & o = = 5 B )
SUb categoria 2: Grado de estructura gue impone el 2 ‘g = g o i § g § & §
— i 2 o & 5| € LR
o = g g E = =
indicador & Pollicas 9 a2 =
E. | SEN E5ia empresa se lende a legar a 4 4 4 4
acuerdos o mas facl y rapldamente ante un
paslbie confiicto?
Indizador & Comunlcacion
7. | iLaaita direcsion fadiita la comunicacion y 4 4 4 4
retroalimentacion entre kos niveles de la
organizacion?
Indicador 7 Rendicion de CUENEE
8. | ;Todaslas areas rinden cuentas para 4 4 4 4
Mayor iAnsoanencia en |3 orgaEnizacion T
Indicador & Intercamivio de Informacion
9. | ;Se cuenta con acceso a 3 Imfonmackin 4 4 4 4
necesara para cumpilr con el rabajo™
10, ;Las relacknes Imerpersonales ente &l j2fe 4 1 4 4
y los miemiros del equipo de FaEbak o
depariamento son cordiaies?
Sub categoria 3: Tipo de recompensa
Indicador 5 Reallzacion personal
11.| ;Las actividades que s2 desamuila en la 4 4 4 4
empresa pemite 3l rabajador a aprender
desarmllanse profeslonaimente?
Indicador 10:Feconocimienin economico
1Z] ;L3 remuneracian estd de acuendo a 4 1 4 4
gesempefio y o5 logms?
13.| ;ExstEn incentlvos [300rales para que & 4 1 4 4
colabaorador 58 esMere a realizar buen
tranain?
|ndicader 11: Aprendzaje
¢ El suparior achmlza y brinda capaditacion 4
cada clerto Hempo a los colaboradores?

145



Indicador 12: Afacuacion de las condlclones del

{rabajo

15.| 4E) Irabaa que realizas te rReuta
sallsfaciorio?

Sub Categoria 4: Apoyo

Indicador 13: Direccion

15.| ;Los trabajadorss Tenen en olare cual es el

oijetiva de la empresa’

Indicador 14: Estimulo a |a excelenca

17| ;52 PrOMUEVE |3 QENEracion 08 102as
creativas o Innovadoras?

TRIcagor 15: EstmuID 0 Trata &N Squipa

1a.| Los compalienos de trabajo toman Iniciatvas
Dara |3 soiuckin de problemas?
Indicador 15: Soludcion de comictos

19.| £El sup=nor brinda apoyD Dara SUDETar 106
conflictoes y oosticulos que se presentan?

SUb Caleqona 5: Elementos Engibies

Indicador 17 Instalaciones apropiadas

20.| ;L3s condiziones amblentales o= 13
emprasa [climatizackin, luminacian,
decoracitn, nildos, ventiasan... | fasiian la
realizackin o2 la acthvidad diana?

2T G M 3rea de Tanaj me resulla sdeclada y
agradabia?

Indicador 18: Calltad de equipos

22| ;Cuento con los recursos adecuados
(matenaiss, equipos, £i.) para desarmolar
mi trabajo?

Indicador 13: Horaro de trabajo adecuada

23] ;Esia sallslecho £on e horano o2 trabao?

Indicador 20; Apsnura 3 camblos tecnologicos

4] ;0 a0minislador DUSCca MEjOrar prOCEs0s
Implementando tecnalogla para tacllar &
trabaio?

Validacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir[ ]

Mo aplicable [ ]

Mombres y Apelidos

Irmaz Milzgros Carhuanche Mendoza

DHIN*

40460914

Condician en la universidad Docente

Teléfana [
Celular

THulo profesional [Especiaidad

Licenciada en Administracion

Grado Academico Doctor

Firma

Metoddloga’ tematico Tematics

Lugar y fecha

Abril 2021

"Pertinencia: La pregunta abvesta comesponde al concein teorce formuiade.
*Redgvantia: L3 pregunta abierta es apmpiad par represeniar al Componente o SUDGEgona 5peciica tel construn

scoantruccion gramafical: Se entienge sin aiicutad alguna el enurkiage o2 (3 pragunta, &5 abiera y Permisz que & entevistacs se desanvena.

Nots: Suficiencia, 52 dice suftenta cuand |55 prequntas fommuiadas son SuECiEnIEs Pard Medr i subalegana.
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Universidad
Morbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del cuestionario clima organizacional

Mro. ftems

Congranca dal lam

Saficioncia

Claridad

Coherencia

Rodevancia

mporiancia y

e adecuada en
foima ylondn

Rilatidn dal Bem con
o indicador, sub
calegoria y caegoria

importancia y solider
i mam

Observaciones

i o = no cumple con los critenos

indicar ks obsermciones

Sub categoria 1: Autonomia indiid ual

1

I[3[&] Pe.

AROED

tlz{3]a] Pe

1|23 4] Pl

Inchcadaor 1: Responsabilidad

{En =sta empresa, los trabaadores
resuetven los problemas del rabajo por s
soics ¥

2 | glos colaboradores tenen suficente

confianza para desarolar su rabaje?
Inchcador 2 Toma de decisiones

3 | glos rabajadonss enen la oporfunidad de
fomar decisiones en fareas de sus

responsabilidades?
Indicadaor X indspendencia de kos individuos:

4. | ¢En esfa empresa se confia mucho en el
criterio individual de ios col abomdorss?

Inchcador 4- Rigidez de los leyes

B | glLas poliicas y leyes dentro de la
organizaciin son fiexibles para & comecio
desarall de aclividades?

Sub calegoria 2: Grado de estnaciura que impone el

puesio

Inchcador & Politicas

I it o e uficients pons redin |8 mub cateo ks o ird cador

-

Pibos et el o enine e Bern, sub categonia @ ndcadon
£ Palied A0 Pl iA¥ala o [ ey Tl
Es suficiente o rumero de Sans son congruentes oon las

L rciaerc i chal i o el Clad de'riaduaciai

A b cabegonia | rekcadon
i

E3 ralacien sl b oo fic et i ool e
[El it oo claw o e samdrlicay e sdecusdo

El itern rexga e ol Scaciones en bane & mdnto concephusl

[Exhe St el e i e | cbegonia. Bub Sabegoria. |rckcador &
Edsteregular reladdn ente b categona. sub cafegonia. indcador &

E it red icihy ity ol ik ety b

Mo esiste ooberenaa enie la catenonia, Sub categonia, | ckcacon &

Il e P e che ey i el enanie ol |rd cidon. subcabegcnia ¥
B i iy g e mocl icaci Oreks P S e F ki arie
1 inern e relevants ¥ debe g incluids en & imnumento

La sl mirgcion cel e roafiects al inccador subcaieoona  cadeooria

E. | 2En =sta empresa se fende a legar a
acuenios o mas fcl ¥ rapdameni= andes un
posible conficio?

Indiicador & Comunicacian

7. | ¢la alta direcodn facifa b comumicacion ¥
retraalimentacitn snire los niveles de ia

orgarnizacin?

Indicador T- Rendicén de cuenias

B | sTodas las dreas rinden cuenias pa
mayar tanspanenca an la oranizaciin?

Indicador & Intercamibic de informacian

8 | ¢Se cuenta con acosso a la informacion
mscesaria para complic con e trabajp?

18] ;Las relaciones inlenpersonales erfre o jef=
¥ los miembros del equipo de abayo o
depariamenio son oordiales?

Sub calegoria 3: Tipo de recompensa

Indicador & Reakzackin personal

11 glas actividades que se desamrolla en la
=mprasa permile al rabagsdor a aprender y

desamoliarse profesicraiments?

Inchcador 10:Reconocmiento sconémion

12| gla remuneraciin esti de acwerdo al
des=mperio y los logras?

11 ,:_Em‘.en mnoentivos aborales para gue =
colaborador s& ssmere & realizar buen
frabayo?

Indicador 11: Aprendizaje

14| , El supenior actuaiiza y brinda capacitacian
cada derio Sempo a los colaboradores?
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Indhicador 12: Adecuandn de las condiciones del

trabajo

15] LEltrabhajo gue realizas be resulta
sassfactono?

Sub Categoria 4 Apoyo

Inchcador 13: Direcatn

16] ,Los trabajadones tienen en clamo cudl e el
ohjstive de |a empresa?

Inckcadar 14: Estimulo a la excelencia

17{ ¢Se promueve [a generactn de ideas
creativas o innowadonas?

Indicador 15: Estimuio de trabajo &n equipa

1!| ¢Lo= comparieros de irabajo toman
inicainas para B solwcitn de problemas?
Inchcador 16: Sclucién de conflicios

l'&l| LE| supernior brinda apoyo par superar ios

conficios y obsthouins que se presentan?
Sub Cat=goria & Elemantos tangibles

Indcador 17: Instalaciones apropadas

a1 ¢Las condiciones ambientales de |a
empresa (dmatizacdn, ilminacian,
decoaciin, ruidos, ventilacion.. ) fadiitan la
realiracitn de la actividad diaria?

211 (M drea de frabajo me resulta adecusda y
radable?

Inchcador 18: Caldad de equipos

22| yCuenio con los reasrsos adeousdos
imateriales, equipos, eic.) para desamolar
i rabao?

Indicador 19: Horano de iabajo adecuado

23| ;Esta sabsfecho con el horano de trabaje?

Indicador 20: Aperhara a cambios fecnolgicos

[
F

[_El Administrador bUSCa MBI prOCESDS
Implementanda scnalogla para faclitar o

frabajc?

Validada por:

Apellidos

Nolazco Labajos

Nombres Fernando Alexis

Profesion Dacente

Maximo grado obtenido Doctor

Especialidad Educacion [ Administracidn
Afios de experiencia 20 ahos

Cargo que desempefia actuzlmente Catedratico

DiNI: 40086182

Fecha

Mayo 2021

Sello y firma:
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

! Anexo 6 Ficha de validez de la propuesta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Universidad
Norbert Wiener

Titulo de la § igacion: Clima organizacional en una emp privada, Lima 2021
Nombre de la propuesta: Plan de sccién para me) el clima organi

Yo, VALDIVIEZO LOPEZ RAUL, identificado con DNI Nro. 07616194 Especial
i, sub

laboro en la Uni

| en una emp privada, Lima 2021

In Av. Petit Thouars, Lima, Procedo a revisar ln pondencia entre la

n Ei

Perti La prop es entre ¢l p yla
Rel in: Lo pl do en la prop aporta a los obj
Construccibn se de sin dificultad alguna los iados de Ja

I La " se !a en las cicias =

Prop

¢ ltem bajo los criterios:

idad Norbert Wicener, ubicada en

administrativas/ Ingenieria.
La prop esta lizada a la realidad en
estudio.

La propuesta se sustenta en un_diagnostico previo,

Se justifica la propuesta como base importante de la

- mixta -proyectiva

investigacion holisti

5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y

posibles de alcanzar. 5

6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y X
responde a la problematica

- La propuesta presenta cstrategias, tacticas y KPI X
explicitos v transversales a los objetivos

M Dentro del plan de intervencion existe un cronograma X
detallado y responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad X

10 | Es posible de aplicar la propuesta ul contexto deserito | X

Y después de la revision opino que:

Es todo cuanto informo;
Fecha: 130772021
Apellidos y nombres: VALDIVIEZO LOPEZ RAUL
Profesional en: Fconomia Miximo grado: Doctor en gestion publica
Experiencia en ahos: 20 ufox | Experto en: Planeamiento y Estadistica
DNI: 07616194 Celular: 089975667
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Universidad
Norbert Wiener
Ancxo N2 6 Ficha de validez de la propuesta
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA
Titile de la investigacion: Clima onganizadi &0 Una empresa privada, Lima 2021

Nombre de ka propuesta: Plan de accidn para mejorar el clima organizacional en una empresa privada, Lima 2021

Yo, Leoncio Robinsen SANCHEZ ROQUE  identificado con DNI Nro 433397400 Especialista en Docenie temdtico . Actualmente laboro en la Escuela de
Administracitn y Negocios Interacionales. Ubicado en Av. Petit Thousrs. Lince. Procedo a revisar la correspondencia enire la categoria, sub categoria @ item bajo los
crifenios

Pertinencia: La propuesta es coberente entre el problema y la solucide.

Relevancia: Lo plantesdo en la propuesta aporia a los ohjetives

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propueesta

Pertinencia Relevancia Construcciin

N | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Oibservaciones Superencias
Bl NO Sl NO E MO
1 La propuesta  se fundamenta en las ciencias X X X
administrativas’ Ingenieria.
3 La propuesta estd contextualizada a la realidad en X X X
estudio.
. L . X X
3 | La propuesta se sustenta enun diagndstico previo. x
R Se justifica la propuesta como base importante de la | X X X
investigaciin holistica- mixta -provectiva
g | Lu propuesta presenta objetivos claros, coherentes y X X X
posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagndstico y | X x X
responde a la problemitica
7 La propuesta presenta estralegias, ticticas y KPI| X X X
explicitos y transversales a los objetivos
8 Dentro del plan de intervencion exisie un cronogrima X X X
detallado v responsables de las diversas actividades
9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad X X X
10 | Es posible de aplicar Ta propuesta al contexto descrito X x X

Y después de la revisidn opino gue:

l. La propuesta s consistente.
2. El plantearmiento se constituye en un aporte en la resolucion de la problematica identificada
3. Se debe continuar con los siguientes pasos hasta la sustentacion

Es todo cuanto mformo;

Firma Fecha: 14 de Julio 2021
Apellidos v nombres: Sanchez Roque Leoncio Robinson
Profesional en: Licenciado en Educacion'Ciencias Miximo grado: Dwoctor en Administraciin/Ciencias de la
mulitares Educaciin
Experiencia en afios: 13 afos Experto en: Diocente-Temdtico
DNl 43339740 Celular: HSH0TAIS
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Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo)
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas

ENTREWVISTA APFLICADD AL GEREMTE GEMERAL

Nro. Freguntas Fespuestas

1 2Cuales som las debilidades Trna de las debilidades e que no hay capacitacion previa
da la empresa guea deberia para gque los colaboradores tomen sus propias decisiones,
mEjorar para gue sl porque el personal =s recluya ¥ solo 1o damos capacitacicn
colaborador tenga autonomia | dos o tres dias maxime sobre loz procesos v lo dejarmos
para tomsar decisiones? zolos. Adernas, sl gerents no tisne tiermpo para la

zupervision dal nosvo perzonal. Finslmente, hace falta un
perzonal gue se dedique a dar capacitacion sobre los
PIOC2E0E

2 iDwe gue manera fomentas el | Paor el momento no estamos brindando ningin preasente & los
corppramiso de los colabaradores, estammos desarrollando muevasz esirategias
colaboradoresT cormno los bonos para tener a los personales satizfechos. Antes

da 13 pandemiz enragabamos sorprasa an anomEsticos da los
colaboradores. La empresa tieme Compromiso con los
colaboradores que estén vulnerables a infactarse de covid, va
gue ellas van a domicilio a atender a Loz pacientes infectados,
por lz misma razon la remmameracion es maEs alim gque los
darmas colzboradores.

3 i Qune estratepias 32 esta Mo hay buoen flujoe de commicacion, hace falta un perzonal
dazarrallando para el boen ds capacitacion donde orisnts 2 los porsomsles para gus
flujo de comunicacion entre puedan tomar deciziones consistentes, los personales al tener
lo= colaboradores? mochas dudas realiza el abajo de manera erronea. Ademas,

al no comunicarse enire los tralbrajadores brindan resultados
mal hachas, por gque rabajan de manera independiante no hay
trabzjo en eguipo. Ademras, el personsl zl no tener
conocimients da los procesos wolvia repetir el proceso, aso
hace goe gaste de insmwmos ¥y recarzos 3] realizsr nuevaments
al proceso.

4 2 0me tipo de recompensa Mo rezlizamos ninsun mcentive par &l momeanto, salo
brinda la empresa para paEgamds consclentements o gque corresponde su susldo del
mativar a los trabajadarasT mes.

5 e que Mansra la= | Nosolros estamos constantements adquiriendo  maevas
actividades que desarrollan | tecnologizs v proshas para eguipar el lzsborstorio, por lo
ayuada a3 crecer perszonal V| tamro, los profesionales estin capacitzdos para usar este tipo
profesionalmente a loz | 4o proebas ¥  equipos especisles, estie  adguiriendo
colabaradaras? conocimients en mansjo de naevas tecnologizs.

1] iae estraterias aplican Fealizamos reunicnes cada clerts tiempo para coordinar
para potenciar trabajo en zobre al trabajo en eguipo, para dar conocimisnto sabre el
aquipoT noevo perzonal de gué mamera deben spoyar al mievo

inteErants.

T 20me aspectos Asicos de la Falta implementar un area de comedor donde los
armpresa za requisre carmbio colakoradores s2 reiman comodamente. Ademas  falta
para brindar comodidad arppliar estadios donde =& realiza los procesos para guos los
completa a los colaroradores puedan desplazarse libremante.
colaboradaores?
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EMNTREWVISTA AFLICADO AL JEFE DE LOGISTICA

MNro.

Preguntas

Fespuestas

zD0e que manera la empresa incentiva
a los oabajadores para goe tengan la
antonornia de tomar decizionesT

La empresa no brinda ninsunos incentivos para
misjorar maestra capacidad de trabajo, ademas, para
tomar cualguier decision sismpre consulo con los
Earemtes, oo me dan 1z libertar para tomar mis
propias decisiones, la politica de la empresa as
cerrada gue mo penmite realizar el Trabajo como
mejor le parezca. Porgue =i me pernmitieran realizar
al trabajo libremente anmentaris mi
rezponzzbilidad en la empresa ¥ gZeneraria un
santido pertemencis nory fiaerte.

2 Como demuesiras responsabilidad en
al trabaja?

Diemmiestro mil responsabilidad legandoe temprano
al trabajo, evitando faltar en el wwabajo, haciendo mi
trabajo de la mejor mamera campliendo con los
parametroz  establecidos, tomando  interés an
aprender sobre los proceszos para dar mejarses
resnltadas

Lid

i Como te das coenta gue existe buen
climia lzborzl en la organizacicnT

En la ampresa todos tenemas relacion cordial entra
loz compafisros, ma: po #nos relaciomamos de
mamera smical con los compatieros, va gue algunos
zon individualistas no ke gusta sociabilizarse, hace
unos meses aras teRiaMmos 1INE CompanfieTs gque era
destructora para lz empresa, porgue tepia mala
relacidn con la mavoriz de los personales lo cual
ocazianaha incomoedidad v cambios negativos entra
laz colsboradores, afecto mucho 3 la empresa.
Abora nosvaments estamos tratando de antablar
buen clima laborzl para trabajar en anmonia.

2 Cmne tipo de recompensa brinda 13
SMpresd pAra motivar a los
trabagjadores v coando fue la wltma
vaz que recibio algin incentivoT

La empress oo brinda ningun mcentive ¢ sorpresa
gue motive 4 loz colsboradores, la primera vez gquea
me dieron sorpresa fae dia del twabajador, los
derpmas dizsz especiales tampoco o nos da ningana
zorpresa, de ignsal forma en las fechas especiales no
brindan ninglm presente a los colzboradores.

51

Lo las actvidsdes guoe realizas
Aporta en W1 crecimiento personal W
profesionalT

Sime aynda 8 crecer profesionaslments va goe estoy
laboramdo el pussto gwe me corresponds, cada
dia sprendos maewas COS3E QUe Aportan pars smplisr
mi comocimiento, irral forma me gustaris aprander
oiras cosas para salir de la ratinag. Cada dia aprendo
nuevas CosEs gue me azrada; mi oEbajo oo es
rnutinario, cada dia presenta cosas diferentss rmaevas
actividadsas_

Line acciones consideras Ccomo 3povo

por parte de mis cormpaieros de
trakbajo’?

Considero gque a veces cuando tenzo nmiucha carsa
lzboral se acercan para apoyvanme, sin embarzo,
cada unoe es independiewts de commplir com Suas
obligaciones, ellos coimdo exdste algim conflicto ds
la emprasa atacatenos el problema entre todos, para
dar una sohicidn inmedista Para no hacer esperar
tamvbo &l

Li0me le carnbiaria & so puesto de
trabajo?

hi= sust=ria gque &l horario da trabajo sea menor,
POTQue IO RS PErTHite paossr mas tenuma oo Fi
familia sdermis me gustaris el cambic de i
pussto de rakajo el espacio a5 may reducido gue
no permite desplazarme libremeante.
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EMNTREWVISTA APLICADC & LA H:E-EEF‘BIEHISTA!

Nro. Prepuntas Fespuestas

1 zDe qua manera la Mo nos brinda ningun tipo de inceativos para tener la antononus,
arppresa incentiva 3 nosotros miEmo como trabajadores tooramos 1z decizion de realizar
loz trabajadores para nuestra labor de la mejor manera, sin embargao, los trabajadores goea
gue terngan la recian e inzartam exn el trabajo Bo pueden tomar deciziones por la
autonornia de tomar poca experiencia v la falta de capacitacidn, kay warios
dacisionesT caolabaradores gque =2 suman al equipo por 12 alta demanda a ellos

no les dan liberman de toomar decision, ademas, la capacitacidn ss
breve, reguiere Mmaz tHempo para gue pusedan adaptarza ¥
comprender mejor los procesos. Dhe esa manera tendrizn mayor
productividad el trabajo.

2 i Como demusasiTas Dienpmestro mi rezponsabilidad ocompliendos con mi horsrio de
responsabilidad en =1 trakajo, realizando todo 1o gue me encomendaron, siempra trato de
rabajoa? realizar mi trabajo de la mmejor manera, ceando me piden realizar um

trakaje exra realizo mi waEbajo con la misma wvohootad v
COMAPTarRis0.

5 i Como te das cosnta Mo hay machs conmnicacion entre los trabajadores, a pezar gue
gue existe buen clima | estamos laborando bosn Hempo, =2 requiere reforzar la parte
laboral en la commmicativa entre los jefes v loa compafieros para cresr clima
organizacicén’ laboral sgradable, cada quien realiza =u trabajo de manera

independienta, pero 2i hay coalguisr mconveniente se solucions
CoMmo eguipo.

4 2 e tipo da En la empreza hay veces gque brindan mcentivos en lzz fachas
recompenss brinda la impartantes, pere generabnente nes motivan con palabras para ser
SMpPTresd PAard nmotivar meajores profesiomnzles cada dia, la Gltims ver gue me dieron
a lo= trabajadares ¥ inceativo fus kace unos dias, por el dia del trabajador, en mi opinion
cuando fos la alifma particular, se reguiere masz ncentivos, para estar motivados ¥
var que racibid algiun | reslizar nuestra labor con mas compromizo v dedicacion.
incentivoT

5 i Como las actividades | Aprend: roucho porgque estoy laborando en srea goe & mil mMe gusta,
gua realizas aparta en | ap ares gue vo estudis, cada dia sprendo nuevas cosas de mi carrera,
o cracimientad | ago me matre profesionslments. Sin embargo, nivel personzl Bo
parzonal ¥ | puedo comunicarme fluidaments con mis compatieros de esa
profesional? mamera genarar habilidsdes, ademsas falta relaciomarme con los

dermis para compartir miz ideas ¥ generar nuewas aprendizajes w
axperiencias, quiero socizghilizarme mas.

[ 2 e acciones Si, existe apoyvo por parte los companseros, si hay alzan coaflicto o

consideras Como
apovo por parte de ms
compaiaros de
trabaja?

resglvemas entre todos porgue somos 0N eguips, sin embarga, hay
parzonales goe no 32 responsabilizan de sus errores, eas oCEsiona
confozion ¥ mal imterpretaciomes com los jefes v entre los
CONTPAT ST

Qe le cambiaria 2
20 puesty de trabajo’

Me azrada mi espacio de trabajo, pero =i hay algo que debernan
mejorar ex el ambiente fizico, el ambisnte muy pequetio, asimismo,
me gustania cambiar las horas de trabgjo, las horas som mory
extenzas que va queda poco tismpo para descansar,
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Anexo 9: Pantallazos del Atlas.ti
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