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RESUMEN.

La elaboracion de este estudio parte de diagnosticar el estado actual del clima organizacional en
la empresa Fybeca, Zona Austro, para poder identificar las necesidades y falencias que involucran
este topico. Para su realizacion, este proyecto se apoyo en encuestas termometro creadas por la
consultora estadounidense Great Place to Work que fueron realizadas a treinta personas que
laboran en dicha empresa. Luego de detectadas las falencias en cuanto a clima laboral en la
empresa, se elabord un plan de mejoras o plan de fortalecimiento con base en los resultados

obtenidos de las dimensiones: credibilidad, camaraderia, orgullo, imparcialidad y respeto.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Encuestas termometro, Camaraderia, Imparcialidad,

Respeto, Orgullo, Credibilidad.



ABSTRACT

This study aimed to diagnose the current status of organizational climate at Fybeca, Company
located in the South Zone, in order to identify the needs and weaknesses that this topic involves.
For its implementation, this project was based on thermometer surveys created by the American
consultant named Great Place to Work, conducted to thirty people who work in that company.
After identifying the company’s work environment weaknesses, an improvement or strengthening
plan was elaborated based on the results obtained in the following dimensions: credibility,

comradeship, pride, impartiality and respect.

Keywords: organizational climate, thermometer surveys, comradeship, impartiality, respect,

credibility and pride.
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INTRODUCCION.

El papel de las personas en la organizacion empresarial ha evolucionado a medida del tiempo. En
sus comienzos eran considerados solamente como mano de obra reemplazables: no eran
considerados recursos fundamentales a la hora de tomar decisiones o de ciertas actividades que se
incluian en el contexto laboral. Las personas, asimismo, eran parte de esquemas estructurales
cerrados e inflexibles que no contribuian al crecimiento y la realizacién de la persona, generando,

en consecuencia, un clima laboral tenso. Y esto a su vez creaba trabajadores desmotivados.

En la actualidad, el trabajador ostenta un papel sumamente importante dentro de la organizacion,
ya que es el principal recurso que interviene en el desarrollo de la empresa; debido a que intercede
en la productividad y en los estandares de calidad de un servicio o un producto. Es por ello que se

puede concluir que el bien mas apreciado de las empresas es el talento de las personas.

Por otra parte, un trabajador satisfecho y motivado es sinbnimo de éxito. En efecto: uno de los
mayores desafios de las organizaciones radica en motivar a las personas para lograr que se sientan

parte y, sobre todo, comprometidos con la vision, mision y metas de la empresa.

Ahora bien, se realiz6 esta investigacion partiendo de los antecedentes de la empresa Fybeca con
relacion a clima laboral. Para lo cual, se aplicd las encuestas de la consultora estadounidense Great
place to work ya que contaban con los pardmetros necesarios para evaluar el clima organizacional
como son: lo intra e inter empresarial. Es decir, aspectos privados de los trabajadores en relacion

con sus compafieros y el clima laboral en general con relacion a otras empresas.

Es por ello, que, para este analisis, se plantearon objetivos medibles como: diagnosticar el clima
organizacional —aspectos a trabajar y aspectos a mejorar— Yy, posteriormente, la elaboracion de un
plan de mejora o fortalecimiento para la empresa Fybeca. Por otra parte, estos resultados fueron
contrastados por diversas tedricas lo que nos brindd una solvencia cientifica al momento de generar

el plan de mejora o fortalecimiento.



CAPITULO 1: HISTORIA DE LA EMPRESA FYBECA

1.1 Introduccion.

Es de suma importancia dar a conocer la historia y los inicios de la empresa Fybeca en nuestro
pais y cdmo en su proceso de comercializacion ha ido otorgando servicios de calidad y sobre todo
productos de salud al alcance de todas las clases sociales. Desde sus inicios esta empresa se ha
caracterizado por su ardua busqueda del bienestar de la comunidad, empezando por sus
colaboradores, sus familias, sus clientes y proveedores.

1.2 Resefia historica.

Esta es la historia de una empresa iniciada por una familia de emprendedores, que viene
construyendo y contagiando una cultura de innovacion alrededor del negocio farmacéutico. Esta
compariia de Farmacias y Comisariatos Fybeca se constituyd segun escritura publica celebrada el
15 de julio de 1985, ante el Notario Séptimo del Canton Quito y desde ese momento se ha
mantenido en actividad comercial. Es menester mencionar que Fybeca es parte del grupo
empresarial GPF.

Por otra parte, Fybeca es la primera cadena de farmacias del Ecuador. Cuenta con mas de 85 afios
de trayectoria. Mantiene, de igual forma, su compromiso de contribuir al bienestar de la comunidad
ofreciendo servicios de excelencia con un amplio portafolio de medicinas y productos

complementarios a nivel nacional.

El nombre Fybeca proviene de la denominacion FARMACIAS Y BOTICAS ECUATORIANAS
C.A. La identificacion del publico con la marca Fybeca permitio que dicho nombre se mantenga
vigente a través de los afios, motivo por el cual los establecimientos comerciales de la compafiia

llevan dicha marca hasta la actualidad (Fybeca, 2017).



1.3 Filosofia corporativa.

1.3.1 Misién.

Contribuir al bienestar de la comunidad ofreciendo servicios y productos de calidad (Fybeca,
2017).

1.3.2 Vision.

Corporacion lider en Ecuador, socialmente responsable, con destacada presencia en los paises
donde incursiona, que brinda soluciones innovadoras de salud y bienestar, a traves de inversiones
diversificadas en negocios de retail, servicios y produccion, aportando a mejorar la calidad vida
de sus clientes, colaboradores y la comunidad (Fybeca, 2017)..

1.3.3 Valores.

Dentro de la Empresa Fybeca podemos destacar el compromiso de la organizacion con la
Responsabilidad Corporativa, generando un impacto positivo que contribuya a crear una sociedad
mejor y mas solidaria. Por otro lado, la empresa Fybeca maneja el lema: “Somos parte de tu vida”,

que, basicamente, busca ser de vital utilidad dentro de las familias ecuatorianas (Fybeca, 2017).

1.3.3.1 Valores Corporativos.

Entre los valores corporativos tenemos:

e Etica: Nos regimos y somos consecuentes con nuestros valores, ya sea en situaciones

favorables o adversas, incentivando su practica y predicando con el ejemplo.

e Integridad y Confianza: La honestidad y frontalidad nos caracteriza, generando siempre
una confianza total en nuestros actos. Somos transparentes, confiables y aceptamos nuestros

errores y los enmendamos.

e Trabajo en equipo: La confianza y la colaboracion se demuestran en nuestra actividad
diaria, buscando siempre el bien comin de la organizacion, sin descuidar los intereses individuales,
resolviendo problemas con lealtad a la Corporacion y al resto de personas, en una actitud franca y

discreta para tratar las divergencias que puedan existir.



e Orientacion al cliente: Nuestros clientes internos y externos son lo primero. Nos
esforzamos por alcanzar sus expectativas y satisfacer sus necesidades, basados en informacion
relevante para mejorar nuestros servicios, productos y beneficios. Enfocamos siempre nuestras
decisiones en funcion de ellos, buscando su confianza y respeto, en pos de las relaciones

sostenibles en el tiempo.

eOrientacion a la accion: Aprovechamos nuestras oportunidades mejor que otros,
enfrentando los desafios con mucha energia y trabajando intensamente, sin miedo al aprendizaje
(Fybeca, 2017).

1.3.4 Beneficios.
Con respectos a sus beneficios la empresa Fybeca ofrece a sus colaboradores los siguientes:

e Tarjeta Corporativa, reciben todos los colaboradores después del primer mes de trabajo,
descuentos de hasta el 20% de PVP para compras en Fybeca, a partir del cuarto mes de trabajo se
adquiere el beneficio de crédito, cuyos cupos asignados son del 50% del valor de tu sueldo, siendo

un 20% a crédito y un 30% al contado.

e Seguro Médico, adicional a la cobertura del IESS, la empresa ofrece un seguro médico
privado, cuya cobertura es tanto para el colaborador como para su cényuge e hijos menores de
edad, la empresa subsidia el 50% de este valor y el 50% lo asume el colaborador, también ofrece
al colaborador una poliza de vida vigente a partir del primer dia de trabajo, esta cobertura de la
poliza es del 80% para gastos médicos, siempre y cuando la atencion médica recibida sea dentro
de lared AVANTMED, cuenta con emergencia por accidentes, atencion ambulatoria.

e Comedores, la empresa cubre el 100% de los servicios de alimentacién en los comedores

disefiados para el efecto en oficinas o puntos de venta.

e Uniformes, adicional a lo que corresponde a ropa de trabajo, la empresa subsidia el 70%
del valor de uniformes y el pago del 30% que le corresponde al trabajador. Cabe indicar que el
uniforme es entregado a partir del tercer mes de trabajo.

e \Viveres, cada cuatro meses el colaborador tiene la opcién de comprar arroz, aceite y azucar

con un precio subsidiado del 10% vy el restante a crédito en 4 cuotas.



ePlan Celular, la empresa ofrece un plan corporativo de telefonia movil para sus

colaboradores y familiares, regulando de acuerdo al sueldo percibido por el colaborador.

e Fideicomiso, el colaborador a partir del cuarto mes de trabajo tiene la oportunidad de
generar un fondo de ahorros que le permita acceder a crédito.

e Capacitacion, la empresa pone a disposicion de los colaboradores una serie de cursos y

capacitaciones (Fybeca, 2017).

1.4 Servicios y Productos.

Ofrece un amplio portafolio de medicinas y productos complementarios de calidad garantizada.
Fybeca tiene modernos autoservicios disefiados para brindar a sus clientes una experiencia de
compra Unica. Ofrece secciones especializadas para nifios, adultos mayores, rehabilitacion,

servicios de salud, entre otras.

Cuenta con servicio a domicilio personalizado, acceso a clubes y una amplia gama de beneficios,

promociones, charlas sobre salud y bienestar, que revolucionaron el mercado (GPF, 2012).

1.5 Conclusiones.

Es necesario destacar que Fybeca ha recorrido una gran trayectoria empresarial para poder
establecerse como la empresa pionera en el sector del retail farmacéutico. Hay también que decir
que la empresa Fybeca ha venido implementando, de acuerdo con los beneficios que brinda a sus
trabajadores, un clima laboral éptimo que les permita acrecentar su rendimiento en las actividades
dentro de esta empresa. A la par, Fybeca cuenta con una mision y vision que esta orientada a
generar un clima favorable para los trabajadores pues estos dos aspectos resguardan los intereses
de estos actores comerciales. Para terminar, creemos que conocer la estructura organizacional de
esta empresa nos permite situarnos en los problemas y en las fortalezas que demanda el ejercicio

empresarial; y con ello, por lo tanto, lograr un diagnostico a nivel de clima laboral.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Introduccion.

El presente capitulo aborda todo el andamiaje conceptual acerca de clima organizacional desde
diversos autores y diversas visiones. A la par, en este capitulo puntualizamos acerca del concepto
“cultura” frente a sus diversas aplicaciones, enfocandonos en la cultura dentro de una entidad
comercial. Finalmente en este capitulo se evidencia la importancia de la cultura organizacional

para crear un medio de satisfaccion laboral y posteriormente un clima laboral 6ptimo.

2.2 Cultura organizacional

Al hablar de cultura organizacional nos hemos visto obligados de despejar todas las dudas acerca
de cultura, en primer lugar, pues es un término que puede abarcar varias aristas. Para comenzar,
podemos decir que cultura hace referencia a un conjunto de costumbres, practicas, politicas y

saberes que caracterizan a un grupo social (Barrera, 2013).

Por nuestra parte, no vamos a abordar a este término desde su aspecto amplio, debido a que cultura
en su uso comun hace referencia a la disciplina de los estudios culturales o de antropologia y esto
tiende a analizar a las diversas sociedades humanas. En nuestro caso, lo pensado por Barrera debe
ser aplicado a una sociedad comercial o empresa, pues dentro de ella se maneja un codigo (forma

de pensar, actuar, relacionarse, entre otros) individual y caracteristico.

Mas bien, como dijimos, el término cultura para nuestro analisis hace referencia a las politicas
internas que maneja un determinado establecimiento comercial. En este sentido, cultura
organizacional corresponderia a un conjunto percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los grupos existentes en todas
las organizaciones comerciales. Dentro de ellas estan representadas las normas informales y no
escritas que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de la organizacion;
comportamientos que pueden o no estar alineados con los objetivos de la organizacién (Cérdoba,
2014).



De hecho, Lilibeth Pedraza, Kelly Obispo, Lina VVazquez y Leonardo Gomez (2015) consideran
que los objetivos de los trabajadores no estan acorde con los de la empresa debido a que los
integrantes presentan caracteristicas diferentes como por ejemplo: costumbres, expectativas,
procedencia familiar, entre otros. Sin embargo, estos autores sostienen que la cultura
organizacional es perfectamente transmisible desde los administrativos hasta los trabajadores con

un fin de identificacién con dicho establecimiento.

En este punto, los autores Angel Verdesoto y Diana Landeta (2014) plantean que la personalidad
de los empresarios o fundadores es la razén del éxito en la cultura de la organizacion; ya que ellos
validan y posibilitan una tendencia a las normas, creencias, valores y entendimientos compartidos.
Estos autores creen que no se debe dejar que los trabajadores de una empresa desarrollen un
comportamiento diverso pues, esto puede generar enfrentameintos entre empleadores y al final la

empresa se veria comprometida.

2.2.1 Caracteristicas y funciones de la cultura organizacional.
Asimismo, los autores mencionados plantean que las caracteristicas de la cultura organizacional

mantienen los siguientes elementos:

e Estabilidad: orientado a mantener la plantilla de trabajadores sin una rotacién
constante; ni despidos frecuentes.

e Energia: asignacion de tareas de acuerdo a las capacidades y habilidad del
trabajador.

e Innovacion y toma de riesgos: implementacion de herramientas adecuadas en los
procesos laborales; estrategias con fines de expansion econémica.

e Atencion al detalle: monitoreo de factores que generar ganacias o pérdidas.

e Orientacién a los resultados: monitoreo de productividad.

e Orientacion hacia las personas: monitoreo sobre estabilidad emocional
(expectativas, dificultades) dentro de la empresa.

e Orientacién al equipo: capacitacion constante (Verdesoto y Landeta, 2014).

Estos autores sugieren que las caracteristicas de la cultura organizacional deben estar de acuerdo

con el o los objetivos de la empresa. No se puede pensar en la cultura organizacional sin una meta



concreta. En este sentido, Verdesoto y Landeta mencionan que la cultura organizacional pretende

lograr:

e Diferenciacion con otras empresas.

e Transmite identidad a sus empleados.

e Crea compromiso con algo mas que el interés personal de los empleados.

e Incrementa la estabilidad del sistema social, enfocado en sus trabajadores
(Verdesoto y Landeta, 2014).

La cultura organizacional, al mismo tiempo, crea un estado de satisfaccion laboral, sobre todo, que
coadyuva a que la produccidn se incremente; pues, como se ha visto, la identificacion empresarial
(compromiso) y la estabilidad laboral (estabilidad social) logra que los trabajadores se sientan
parte de una sociedad comercial y por ello puedan desarrollar las actividades con eficacia.

En sintesis, la cultura organizacional determina la forma de pensar y actuar dentro de una empresa;
para ello se apoya en algunos mecanismos como la estabilidad emocional y la identificacion con
la empresa, como ya lo habiamos mencionado. Sin embargo, la cultura empresarial no es un medio
que sirva por si solo o que genere un clima éptimo; sino que mas bien crea un estado anterior a

clima organizacional: de satisfaccion laboral.

2.2. 2 Cultura organizacional de Fybeca

En 2016, la consultora Great Place to Work determind que la cultura organizacional de Fybeca se
caracteriza por dos puntos importantes: la estructura empresarial y el manejo de los recursos
humanos. En cuanto al primer punto, se puede decir que la cultura organizacional de Fybeca se
orienta con base en en resultados de cualquier decision que se tome. En el segundo punto, la
empresa Fybeca se centra mucho en mantener una satisfaccion laboral a travéz de la estabilidad
laboral, la remuneracién adecuada, la distribucion equitativa de actividades y de un sistema abierto

de comunicaciones entre los empleados y los directivos.

2.3 Satisfaccion Laboral.
Ahora bien, una vez conceptualizado todo a acerca de la cultura organizacional, se debe determinar
a la satisfaccion laboral como un resultado de la aplicacion de la cultura dentro de una empresa.

Se ha definido la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo o placentero resultante



de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Para Carlota Pefia (2015) la
satisfaccion laboral parte de cubrir una necesidad (individual, privada del trabajador) por medio
de la realizacion de actividades laborales. De hecho, las necesidades del trabajador se cubren pues
la empresa, mediante su cultura organizacional, tiende a garantizar la estabilidad emocional de sus

trabajadores. (Este Gltimo punto es el abordado con frecuencia dentro de satisfaccion laboral).

La satisfaccion laboral para los autores Maria Chiang, Mauricio Salazar, Patricia Huerta y Antonio
Nufiez (2008) es, basicamente, un concepto globalizador con el que se hace referencia a las
actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de
satisfaccion laboral implica hablar de actitudes para realizar diversas actividades. La satisfaccion
laboral, en otras palabras, es un factor que determina el grado de bienestar que el individuo
experimenta en su trabajo; es importante saber cuén satisfecho esta el empleado en cualquier
actividad que éste realice, no s6lo en términos del bienestar personal, sino también en términos de

productividad y calidad.

El sentimiento de satisfaccion o bienestar puede estar referido a algunos de los aspectos o facetas
del trabajo, por lo que se puede hablar entonces de “satisfaccion laboral por facetas” (Caballero,
2002); que en esencia tratan de cubrir las necesidades heterogéneas del trabajador. Asi, una persona
puede estar satisfecha con respecto al sueldo que percibe, a sus relaciones con los comparieros, al

grado de responsabilidad que ostenta, etc.

Para poder hablar de satisfaccion laboral es necesario tener claro los siguientes conceptos para una
mejor comprension y a su vez nos permita generar modelos y estructuras de clima organizacional,

posteriores, dentro de las empresas:

« Actitud laboral: es la manera en que el trabajador se siente con respecto a su trabajo, su
disposicién para reaccionar de una forma especial ante los factores relacionados con este

trabajo.

« Satisfaccion laboral: es el resultado de varias actitudes que tiene el trabajador hacia su

trabajo, y los factores relacionados con él, y hacia la vida en general.

* Moral laboral: desde el punto de vista del trabajador, consiste en la posesion de un
sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la adhesion a los fines comunes

y la confianza de que estos fines son deseables (Hannoun, 2011).



Es posible decir que, mediante el estudio de la satisfaccion laboral, los gerentes pueden obtener
informacion acerca del efecto que producen las normas, politicas y disposiciones (cultura
organizacional) de la empresa para, de esta manera, tomar decisiones adecuadas y favorables a la
empresa en general, y asi poder cumplir con el objetivo principal de la organizacion que es
incrementar la produccion mediante la satisfaccion laboral y la posterior aplicacion del clima

organizacional (Hannoun, 2011).

2.4 Clima organizacional: antecedentes y definiciones.

El clima organizacional es el resultado de la generacion de una cultura organizacional que crea
una satisfaccién a cada trabajador y esto, en consecuencia logra un ambiente 6ptimo para realizar
actividades: o en otras palabras un clima laboral satisfactorio. Segun Salvador Juarez (2012) el
clima organizacional ha dejado de ser un componente insignificante en las diversas empresas pues
ha adquirido una importancia capital, ya que de ello depende el éxito comercial de las mismas.
Estas a su vez han generado estrategias para mejorar actitudes y conductas de los miembros y

aumentar su efectividad.

Por otra parte, Diana Ramos (2012) considera al clima organizacional como el ambiente laboral y
a las percepciones de los empleados sobre aspectos de su trabajo como: la satisfaccion, la
productividad, los conflictos, los beneficios y los entes de control (castigos, supervision, jefes,
entre otros). Al mismo tiempo, Ramos considera que se debe tener presente, en relacion al clima
organizacional, todas las variables que resulten de las percepciones de los empleados (satisfaccion

laboral) pues de esto dependera el fortalecimiento de posteriores planes de mejora.

Ahora, si bien el clima organizacional no es un conocimiento reciente ha evolucionado en
conceptos y aplicaciones. De acuerdo a Edwin Valencia (2014) —siguiendo a Forehand y Gilmer—
el clima organizacional se puede definir como las diferentes caracteristicas que distinguen a una
organizacion de otras, las cuales son duraderas en el tiempo e influyen en la conducta de las

personas entro de las empresas.

Por otra parte, los autores: Maria Chiang, Mauricio Salazar, Patricia Huerta y Antonio Nufiez

(2008) definen al clima como:
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El término clima es un concepto metaférico derivado de la meteorologia, al referirse a las
organizaciones traslada anal6gicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen
unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o regién es decir

gue es un conjunto particular de practicas y procedimientos organizacionales (17).

La expresion clima, para Juarez, por otro lado, comenzé a obtener relevancia social cuando las
empresas tomaron conciencia y les dieron importancia a los aspectos relacionados con el ambiente
de trabajo. Pero sobre todo cuando estos ultimos vieron que el ambiente laboral o clima influia
directamente con la productividad de los trabajadores.

También, la relacion entre los miembros de una organizacién es clave en la configuracion de la
percepcion del clima, teniendo en cuenta que estos no son estilos 0 mapas cognitivos. Por lo
contrario, son esquemas colectivos, es decir es una vivencia diaria entre colaboradores que
intercambian percepciones. Por lo tanto, el clima organizacional es la cualidad o propiedad del

ambiente percibido o experimentado por los miembros de la organizacion en su comportamiento.

Asi, siguiendo a Marlenis Ucros (2011), la persona tiene tres procesos importantes dentro de la
organizacion, los cuales tienen que ver con la necesidad de formar interaccién social, construir
pertenencia hacia la organizacién y los sentimientos buenos o dafiinos que se puedan derivar en

relacion con la pertenencia a la organizacion.

Las empresas, por su parte, deben incluir nuevas politicas (dentro de la cultura organizacional) en
el desarrollo de las actividades ya que es necesario tomar en cuenta la parte humana (emotiva) de
los trabajadores. Aungue es un hecho que el ser humano satisface muchas necesidades vitales por
medio del empleo, este no debe ser un condicionante para crear un ambiente eminentemente

mecanico.

2.4.1 Dimensiones del clima organizacional

Likert (citado en Garcia, 2009) cree que el clima organizacional es multidimensional y que analiza
los siguientes aspectos: 1) las caracteristicas organizativas; 2) actuacion de la organizacion y 3)
los sistemas de gestion. El primer aspecto hace referencia a como los administradores crean y
difunden una cultura organizacional. La actuacién de la organizacion, por su parte, hace referencia
a como la organizacion procede de acuerdo a las situaciones internas o externas y los sistemas de

gestion miden como es el clima laboral interno.
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Al mismo tiempo, Likert cree que el clima organizacional presenta ocho sub-dimensiones:

e Los métodos de mando: hace referencia a como se determina el sistema de
administracion.

e Las fuerzas de motivacién: hace referencia a los mecanismos de motivacion que
existen dentro de una empresa.

e Los procesos de comunicacion: mecanismos Y estilos predilectos que adopta una
organizacion.

e Lainfluencia: hace referencia a los métodos usados por la empresa para lograr que
los empleados lleguen a una meta.

e La toma de decisiones: tiene que ver con el proceso y con la forma de repartir
actividades.

e La planificacién: hace referencia al proceso de estructura de consecucion de
objetivos, actividades, etc.

e El control: se refiere a como se asigna y se ejecuta el control sobre los empleados.

e Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: se usa para ajustar, analizar y
determinar los mecanismos que llevan a la consecucion de objetivos (Likert citado
por Garcia, 2009).

Sin embargo, Luc Brunet (2011) en el Clima de trabajo en las organizaciones propone que el
estudio de indicadores debe ser ampliado a las siguientes dimensiones:

e Autonomia: La libertad del individuo en la toma de decisiones y resolucion de
problemas intra e interpersonales.

e Conflicto y cooperacion: nivel de colaboracion y apoyo entre compafieros en el
ejercicio de su trabajo.

e Relaciones sociales: las relaciones y el tipo de amistades que se observa en la
organizacion.

e Estructura: esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que
puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo
una tarea.

e Remuneracién: hace referencia a las remuneraciones, salarios y beneficios sociales
de los empleados dentro de la organizacion.

e Rendimiento: la relacion que existe entre la remuneracién y el trabajo bien hecho y

conforme a las habilidades del ejecutante.
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e Motivacion: aspectos privados de los trabajadores (expectativas, intereses,
objetivos, entre otros) que desarrollan de forma personal y profesional los
individuos de una organizacion.

e Estatus: diferencias jerarquicas y la importancia que la organizacion le da a estas
diferencias.

e Flexibilidad e innovacion: hace referencia a experimentar cosas nuevas dentro de
una organizacion y cambiar la forma de hacerlas.

e Centralizacion de la toma de decisiones: delegacion del proceso de toma de
decisiones entre los niveles de jerarquizacién dentro de la organizacion.

e Apoyo: El tipo de apoyo que da la alta direccion a los empleados frente a los
problemas relacionados o no con el trabajo. (Brunet, 2011).

En cuanto a la empresa Place Great to Work, empresa dedicada a estudiar el clima laboral en
entidades comerciales alrededor del mundo, sostiene que se deben medir tres dimensiones

importantes:

e El respeto: que determina el grado de respaldo que siente el trabajador al pertenecer a una
entidad; y a como se sienten con el rol de los administrativos.

e La camaraderia: la percepcidn del trabajador en cuanto al trabajo en equipo.

e La credibilidad: hace referencia a la aceptacion que tienen los lideres frente a los
empleados.

e Respeto: aceptacién de las préacticas laborales de los trabajadores.

e Laimparcialidad: trato con equidad hacia los empleados.

e El orgullo: determina la identidad organizacional que siente el trabajador al sentirse parte
de un grupo econémico (Great Place to Work, 2012).

2.4.2 Caracteristicas del Clima Organizacional.

Para Luc Brunett (2011) el clima organizacional se determina de acuerdo a las caracteristicas
internas de una empresa, pues los factores vivenciales o psicolégicos de los trabajadores son
diversos y, partimos de la idea que una sociedad o entidad comercial, esta formada por individuos
heterogéneos. Sin embargo, dentro de las empresas existe un patron caracteristico que se delimita
mediante: la estructura administrativa, el tipo de liderazgo, las formas de relacién entre

trabajadores y el sistema de recompensas y castigos.
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Para Diana Ramos (2012), el clima organizacional también corresponde a la percepcion del

trabajador sobre su contexto laboral. De hecho, esta autora sostiene que el clima organizacional se

fundamenta en dos pasos previos: la cultura organizacional y la satisfaccion laboral. Por lo tanto:

El clima es una configuracion particular de variables situaciones (experiencias de cada
trabajador con relacion a sus compafieros, actividades, jefes, cultura organizacional,
entre otros).

Sus elementos constitutivos (cultura organizacional) pueden variar, aunque el clima
puede seguir siendo el mismo.

El clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma permanente como la
cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.

Esté determinado en su mayoria por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las
expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la
organizacion.

El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente
que contribuye a su naturaleza.

El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en
los individuos que efectian una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las perciben
el observador o el actor (esto esta regulado por la satisfaccion laboral).

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse
facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento porque actla sobre las actitudes y

expectativas del trabajador.

Los elementos enumerados, dan muestra de que un ambiente laboral o clima laboral puede estar

determinados por factores internos (relacionado con la empresa, como la cultura organizacional)

con factores externos (expectativas) del trabajador. Sin embargo, de acuerdo a cada empresa, los

elementos que se tendran responderan a cada realidad. Para Diana Ramos, estos elementos son la

tendencia dentro de las configuraciones de las empresas, pero menciona que no son todos pues de

acuerdo a situaciones estos pueden variar parcial o totalmente.
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2.4.3 Diferencia entre clima organizacional y cultura organizacional.

Por otra parte, es evidente que el clima organizacional influye y a vez es influenciada por la cultura

organizacional (Chiavenato, 2011). Esta relacion estd dada ya que el clima organizacional debe

ser pensado como una politica empresarial, tan solo por citar un ejemplo. En cuanto a la cultura

organizacional, se puede pensar — Yy es evidente— que creard un 6ptimo clima organizacional. A

pesar de que ambas pueden ser confundidas, existen diferencias marcadas entre estos dos

elementos:

Tabla 1: Diferencia entre Clima y Cultura Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

Menor permanencia en el tiempo

Mayor permanencia en el tiempo

Se enfoca en variables y factores internos de la

organizacion

Se enfoca en variables y factores internos y

externos de la organizacion

Se enfatiza sobre persepciones de las précticas,
los procesos y la categorizacion de los mismos, en

dimensiones analiticas definidas por los

investigadores.

Se centra en suposiciones fundamentales de los

significados valores, creencias, mitos, ritos,

simbolos

Las estructuras de la organizacion y las actitudes
e interacciones de sus integrantes lo hacen mas

perceptible

Puede ser estable y al mismo tiempo menos

perceptible.

Fuente: (Chiavenato, 2011).

2.4.4 Investigaciones sobre clima organizacional.

Actualmente, abordar el clima organizacional es visto como un aporte de gran validez para las

organizaciones y que ha sido analizado con un correcto manejo y uso de herramientas, razén por

la cual es necesario plantear algunos trabajos que se han realizado sobre este tema.

La investigacion realizada sobre el diagndstico del clima laboral en la empresa de sueros y

productos hemoderivados, realizado por Yoanys Paule y Rosa Cabo Verde (2011) en Cuba, se

centrd en un analisis del estado de clima laboral con la ayuda de un cuestionario con escalas de

Likert aplicado a una muestra de todas las areas de la organizacién, mediante el cual se pudo

concluir que en general existe un clima favorable dentro de la organizacion, pero que existen

algunos inconvenientes en el desempefio de los trabajadores que no ayudan al correcto

funcionamiento y que deben ser atendidos con un plan de mejoras.
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Por otra parte, el Consorcio de Organizaciones Privadas de Promocion al Desarrollo de la Micro
y Pequefia Empresa —-COPEME- (2009) determind, con base en un estudio realizado a
microempresas, que dentro de una entidad comercial se deben medir los siguientes puntos: el nivel
de satisfaccion de su ambiente laboral, nivel de satisfaccion al pertenecer a dicha empresa y a

aspectos como: remuneracion, ambiente laboral, relaciones entre comparieros.

2.5 Conclusiones.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, es posible concluir que el conocimiento del clima
organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos de los colaboradores en las empresas. Al mismo tiempo, otorga un diagnéstico
de las caracteristicas y estructura de las mismas, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros de una organizacién como en sus

relaciones interpersonales e identificacion empresarial.

El clima organizacional nos da las pautas para tratar las deficiencias o ausencias de recursos dentro
de una organizacion. Pero alin hay mas, con base en lo expuesto, debemos decir que no solo nos
da pautas para introducir un proyecto que ayude a generar un clima organizacional, sino que nos
permitird fundamentar una cultura organizacional con miras al bienestar o satisfaccion de los

trabajadores.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

El presente estudio se enfocara en identificar el estado actual del clima organizacional, es decir de
las percepciones del trabajador ante diferentes aspectos y estimulos dentro de la empresa Fybeca
en la ciudad de Cuenca. Los métodos principales de este estudio se fundamentan en un analisis no

experimental con enfoque cuantitativo y cualitativo con un alcance descriptivo.

3.1 Muestra.

Para la recoleccién de datos, hemos aplicado la encuesta a 30 trabajadores de un total de 83; lo
cual representa un muestreo en el 36,14 % de los colaboradores de Fybeca. Las encuestas han sido
aplicadas indistintamente de sus actividades designadas. En otras palabras: de forma aleatoria. A
pesar de que el porcentaje de sujetos de estudio puede considerarse bajo, las politicas de laempresa
no permitieron un acceso a mas empleados; por lo que, el nimero de encuestados permitidos fue
de un 100%.

3.2 Instrumentos.

La herramienta que se utilizara en este estudio es una encuesta de clima organizacional, la cual
mide varios aspectos como credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia, orgullo y estilo
gerencial que contiene 76 items. Este instrumento fue desarrollado por la empresa consultora
estadounidense Great Place To Work que mide con precisién el nivel de confianza de la

organizacion y hacen recomendaciones especificas para mejorar su lugar de trabajo.

Tabla 2: Parametros que mide la encuesta

DIMENSION DEFINICIONES SUBDIMENSIONES
Credibilidad: Aceptacion de los lideres y su « Comunicacion: técnicas que
estilo de liderazgo facilitan el flujo de mensajes

que se dan entre los miembros

de la organizacion.
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Competencia gerencial: la
capacidad de los directivos
para manejar situaciones.

Integridad: la confianza que
irradian los directivos de las

empresas.

Respeto

Aceptacion de las practicas
de la organizacion frente a las

personas

Apoyo: demuestra un aval
hacia las actividades
realizadas por los
trabajadores.

Participacion: se evidencia un
interés por aceptar o escuchar
las intervenciones de los
trabajadores.

Cuidado: se tiene presente al
trabajador como un
colaborador de la empresa y
no solo como un simple

empleado.

Imparcialidad

Imparcialidad percibida en
los lideres y compromiso de

estos con la equidad

Equidad: trato justo desde los
administrativos  hasta  los
empleados; tienen que ver con
la reparticion de actividades y
recompensas.

Ausencia de Favoritismo: no
se detecta un trato
preferencial.

Justicia: el sistema de
recompensas se aplica de
acuerdo a los logros y metas

cumplidas por el trabajador.
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Camaraderia Inteligencia emocional en los * Fraternidad:  trabajo  en

colaboradores y de los grupos equipo.
entre si * Hospitalidad: ambiente de
trabajo. Sentido de

satisfaccion y estabilidad.
+ Sentido de Equipo: logra
establecer sus actividades con

base en un nexo entre

comparieros.
Orgullo Sentimientos hacia las * Trabajo: muestra una
diferentes facetas de la identidad empresarial debido
organizacion al alto nivel de desempefio en

sus actividades.

* Equipo: se involucra tanto en
los objetivos como en la
cultura organizacional.

* Empresa: siente respaldo de

una entidad comercial.

Fuente: (Great Place to Work, 2017)

Cabe acotar que las subdimensiones fueron conceptualizadas con el objetivo de dar a entender
mejor la aplicacion de la encuesta Great Place to Work ya que la consultora no define las
subdimensiones. Credibilidad, respeto e imparcialidad fueron tomadas de Chiavenato, 2011; las
subdimensiones de camaraderia y orgullo fueron tomadas de Calderon, 2011.

Ahora bien, Great Place to Work es un centro de investigacion y consultoria fundado en 1992 en
Estados Unidos, especializado en la valoracion y transformacion del ambiente laboral y la cultura
organizacional en las compafiias. Su trabajo estd orientado a hacer del ambiente laboral una
palanca que favorezca la capacidad de creacion de valor de los empleadores de los 46 paises donde
se publica. Ademas, es el responsable de la lista The Best Companies to Work for, la cual ha llegado
a ser el termometro de crecimiento (con relacion a clima organizacional) de empresas alrededor

del mundo.
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Para nuestra investigacion, se utilizd esta herramienta ya que es la primera vez que la empresa

Fybeca contrata los servicios de esta empresa para medir el clima organizacional de su corporacion

GPF encargada de la cadena Fybeca. El objetivo de esta encuesta, gener6 un interés por

diagnosticar el clima organizacional en este establecimiento. Y a partir de ahi, corregir o fomentar

los resultados.

3.3 Procedimiento.

1.

Encuestar a 30 trabajadores de la empresa Fybeca y se considerara a las personas que laboran
en puntos de venta y en operaciones para garantizar una comparacion equitativa y homogénea

de los resultados con las mismas caracteristicas de desempefio.

Se analizaran los datos los cuales se tabularan en el programa Excel (Microsoft 2010), se

realizaran graficos y tablas en el mismo programa.

Dentro de las preguntas de la encuesta se tomé en consideracion una escala de Likert, con
valores del uno al cinco, es decir uno es igual a casi nunca es verdad, dos pocas veces es verdad,
tres a veces es verdad, a veces no, cuatro frecuentemente es verdad y cinco casi siempre es

verdad.

Se gener6 un patron de acuerdo a las respuestas de los encuestados y de alli se determind las

fortalezas y debilidades en cuanto a clima organizacional.

Se generé un modelo de analisis en el cual se sacaron promedio de los factores y
subdimensiones para dar valores porcentuales a dichas dimensiones. Y, con base en esto, se
desarroll6 un plan de implementacidn, mejora y fortalecimiento de los aspectos concernientes

a clima organizacional.

Se consideraron a las dimensiones de valores bajos (menos de 50%) de color verde como punto
de partida para la creacién de un plan de mejora. Por otra parte, se consideraron a las
dimensiones altas (mayor a un 50%) de color azul como punto a fortalecer el clima

organizacional dentro de Fybeca.
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CAPITULO 4: RESULTADOS.

4.1 Dimensiones

Las encuestas aplicadas al personal de Fybeca pusieron de manifiesto todo lo concerniente al clima
organizacional dentro de esta empresa. Sin embargo, nosotros hemos interpretado dichos patrones
de acuerdo a niveles o dimensiones que configuran un determinado clima organizacional. De esta

forma podemos organizar la informacion.

4.1.1 Credibilidad

Figura 1: Dimensién Credibilidad
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Comunicacion Competencia Integridad

Elaborado por: Vega, Belén (2017).

La credibilidad, de acuerdo a los resultados, es buena ya que la informacion y la accesibilidad
tienen porcentajes superiores o iguales al 60%. En otras palabras, los trabajadores consideran que
la comunicacion con sus superiores (jefes) es 0ptima; o en todo caso es superior a la buena. Del
mismo modo, la coordinacién y vision de la empresa ha sabido transmitir una seguridad laboral; y

por lo tanto la integridad demuestra valores representativos en confiabilidad y honestidad.

En la figura 1 se puede apreciar que el criterio sobre la credibilidad de la empresa es superior al
50%; por lo que podemos considerar que los trabajadores se sienten respaldados por su lugar de

trabajo Fybeca.
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4.1.2 Respeto

Figura 2: Dimension Respeto
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Elaborado por: Vega, Belén (2017).

El respeto tiene valores inferiores al 50% representado por reconocimiento- valoracién profesional
y vida personal; en general los valores de porcentaje de respeto son regulares, en excepcion de

desarrollo-valoracion profesional con un valor mayor al 60%.

4.1.3 Imparcialidad

Figura 3: Dimension Imparcialidad
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Elaborado por: Vega, Belén (2017).

Dentro de la imparcialidad se encuentran factores como equidad de la remuneracion y capacidad
de apelaciéon con un porcentaje menor al 50%, que denota una baja percepcion de justicia y
equidad; sin embargo, los valores de justicia en el trato de personas y equidad en el trato se
presentan valores superiores a 60%.

4.1.4 Camaraderia

Figura 4: Dimension Camaraderia
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Elaborado por: Vega, Belén (2017).
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Dentro de la camaraderia se pudo observar un valor inferior al 50% el cual pertenece a sentido de

equipo. Mientras que el valor méas alto destaca capacidad de lider representado por mas del 60%.

4.1.5 Orgullo

Figura 5: Dimensién Orgullo
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Elaborado por: Vega, Belén (2017).

Dentro del orgullo se encuentran valores relativamente superiores al 70% como orgullo por el

trabajo; en contraste con el 63% de orgullo de equipo.

4.2 Resultados Globales.
Figura 6: Resultados Globales
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Se pueden apreciar valores que sobrepasan el 50% en dimensiones como: credibilidad, orgullo,

camaraderia e imparcialidad. En contraste con los valores inferiores al 50% en la dimension

respeto.

4.3 Fortalezas y Debilidades.

Tabla 3: Fortalezas y Debilidades.

FORTALEZAS
DIMENSIONES SUBDIMENSIONES FACTORES
Orgullo Orgullo por el trabajo personal | Orgullo por el trabajo personal
Credibilidad Competencia Gerencial Coordinacion
Integridad Honestidad
DEBILIDADES
DIMENSIONES SUBDIMENSIONES FACTORES

Camaraderia

Sentido de equipo

Sentido de equipo (Identidad de grupo)

Imparcialidad

Equidad

Equidad de remuneracion

Ausencia de favoritismo

Ascensos justos y empleados preferidos
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Capacidad de apelacion

Respeto

Apoyo

Reconocimiento- VValoracion Profesional

Participacion

Participacion JEFE - EMPLEADO

Cuidado

Vida Personal

Elaborado por: Vega, Belén (2017).

En esta tabla se detallan los factores en sus respectivas dimensiones y subdimensiones; tomando

en cuenta los picos de valores altos (mas de 50%) como fortalezas y los inferiores a 50% como

debilidades. Se categorizé de la siguiente manera debido a los patrones propuestos por Great Place

to work ya que esta consultora considera que los picos inferiores deben ser considerados para un

posterior plan de mejora y los picos altos para un plan de fortalecimiento.
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CAPITULO 5: PLAN DE MEJORA O FORTALECIMIENTO.

5.1 Introduccion.

Dentro de este capitulo se desarrolla un plan de fortalecimiento o mejora del clima organizacional
dentro de Fybeca; en este se plantea estrategias para mejorar o fortalecer factores que influyen de
manera directa en el clima laboral y también se aborda como esta puede influir de manera positiva
en el desempefio, satisfaccion y motivacion laboral. Todo se realizara partiendo de los datos que
demuestran falencias o fortalezas en las diferentes dimensiones, obtenidas de la encuesta

termdémetro de la consultora Great Place to Work, y aplicadas a los trabajadores de Fybeca.

A su vez, en este apartado se detalla brevemente como, a partir de este analisis, se pretende que se
fortalezca el manejo de las relaciones intraempresariales, pues el diagnéstico de las falencias y
fortalezas en este &mbito, contribuyen ya a crear una serie de politicas institucionales y que vayan

a favor de un clima organizacional 6ptimo.

Como advertencia, es cabal acotar que cuando hablamos de puntos bajos o de dimensiones bajas
hacemos referencia a dimensiones con menos de 50 puntos porcentuales dentro de la escala de
satisfaccion de las encuestas termdmetro. Naturalmente, dimensiones altas o puntos altos

corresponden a datos que ostentan un resultado con mas del 50%.

5.2 Plan de mejora o fortalecimiento.

Luego de haber obtenido los resultados del diagndstico de clima organizacional de la empresa
Fybeca, se determind que existen factores como orgullo al trabajo personal, coordinacion
colaborador-administracion y honestidad como fortalezas de la empresa; sin embargo se determiné
que existen debilidades como son: sentido de equipo, equidad de remuneracion, ascensos justos y
empleados preferidos, capacidad de apelacion, reconocimiento-valoracion profesional,
participacion jefe-empleado y vida personal; siendo estos factores en los cuales se puede trabajar
para alcanzar una mayor satisfaccion laboral por parte de los miembros de la empresa. Los cuales,

en consecuencia, ayudan en el crecimiento y rendimiento de los trabajadores y de la empresa.

Para desarrollar el plan, habiamos estandarizado algunos criterios acerca de las dimensiones. Esto
lo realizamos con el objetivo de que, en primer lugar, el trabajador a ser encuestado no intérprete
dichos topicos a su criterio. Y, en segundo lugar, que tanto la empresa como nosotros podamos

manejar estas dimensiones bajo una consideracion coman.
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5.2.1 Camaraderia y plan de mejora.

Dentro de la dimension camaraderia, el sentido de equipo es el mas bajo con un 47% de
satisfaccion; al igual que la fraternidad con un 53% en comparacion con la hospitalidad del lugar
y de las personas con un 63y 60%. Lo que demuestra que el sentido de equipo y la camaraderia —
relaciones directas entre comparieros— no satisface a los trabajadores de la empresa Fybeca.

Con base en lo anterior y en las respuestas obtenidas de las encuestas termdmetro se ha logrado
obtener las siguientes consideraciones que el plan de mejora o fortalecimiento de clima

organizacional requiere:

Tabla 4: Dimensién de Camaraderia

Propuesta Plazo Responsable

a) En los mejores dias Vitalcard (dias de descuento) los
grupos de cada farmacia deberdn cumplir con un Gestion
porcentaje de venta como equipo Y el que alcance este| Cada 15 dias. | Administrativa
objetivo se le otorgara un bono econdémico, un regalo Talento Humano

sorpresa o una estrella de reconocimiento.

b) Entregar una tarjeta con una frase motivadora a un
. _ Cada 4 semanas| Talento Humano
compafiero designado.

Elaborado por: Vega, Belén (2017).

Pero hay que decirlo, la hospitalidad del lugar y la hospitalidad de las personas deben ser
fortalecidas, pues como lo hemos visto, corresponden a los puntos mas satisfactorios dentro de
esta dimension. De cierta manera, el fomento del trabajo en grupo para realizar actividades

laborales puede ayudar a mantener y fortalecer la hospitalidad que brinda Fybeca.

5.2.2 Imparcialidad y plan de mejora.
Por otro lado, la dimension imparcialidad se ha visto como un punto bajo dentro de los resultados

de la encuesta. Sobre todo, los criterios acerca de la equidad en remuneracion y la capacidad de
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apelacién con 48% y 47% respectivamente. Es decir, la capacidad que tienen los trabajadores de

manifestar su reclamo sobre actos de injusticias (econdémica y de reconocimiento laboral).

Ahora bien, nosotros hemos relacionado esta dimensidn con la vision que tienen los trabajadores

con relacion al liderazgo de los administrativos; y de cierta manera con la cultura organizacional

(ya que se puede observar una discordancia en el sistema de recompensas 0 castigos).

En otro orden de cosas, el favoritismo y las injusticias son factores que limitan el bienestar y la

satisfaccion del trabajador en su entorno generando rivalidad entre ellos y rechazo al jefe

inmediato, por lo cual, para el plan de mejora o fortalecimiento organizacional, y su futuro

monitoreo se deben aplicar los siguientes cambios:

Tabla 5: Dimension Imparcialidad

Propuesta

Tiempo

Responsables

a) Realizar charlas de concientizacion con los lideres de
punto de venta que abarquen temas como: la problemética
que desencadena el favoritismo, los pro y contra del
favoritismo, soluciones y estrategias para mitigar el

problema.

Trimestral

Talento Humano

a) Implementar un buzén de quejas y sugerencias dentro de
cada punto de venta.

Revision

mensual

b) Desarrollar talleres para los lideres con actividades
como: simulaciones de conflictos y soluciones, test de

liderazgo para identificar debilidades y fortalezas.

Trimestral

c) Realizar una reunion en la cual involucre lider-
colaborador individualmente para ejecutar una
autoevaluacion, es decir la evaluacion se realizara de lider a

colaborador y viceversa.

Mensual

Talento Humano

d) Generar un plan de accion individual es decir que la
remuneracion variable dependa del porcentaje de ventas
individual mas no colectivo, es decir que el empleado cobre
los beneficios del porcentaje requerido mensualmente como

resultado de su esfuerzo personal.

Mensual

Gestion
Administrativa

Talento Humano

Elaborado por: Vega, Belén (2017).
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Dado que la dimension imparcialidad requiere en su mayoria de charlas, no se recomienda hacerlas
de manera mensual. Debido a que estas pueden generar un gasto adicional en el presupuesto de
talento humano. A la par que puede entorpecer con las actividades comerciales de los trabajadores.
Sin embargo, la revision del buzén de quejas y de la remuneracion individual, perfectamente son

aplicables de forma mensual.

Sin embrago, hay que decir que las subdimensiones como la justicia en el trato de las personas y
del personal ha sido determinado con el mas alto grado de satisfaccion por parte de los trabajadores
con un 67%. Lo que demuestra que, a pesar de las deficiencias al momento de tratar el sistema de
recompensas y castigos, el trato a los trabajadores por parte de los administrativos ha sido
satisfactorio. Esto, ademas esta corroborado por los resultados de equidad en el trato que demuestra

un 60% de aceptacion. Es decir, se debe fortalecer esta dimension aplicando las charlas al personal.

5.2.3 Respeto y plan de mejora.

El dltimo punto bajo determinado por las encuestas termometro es el respeto. Dentro de ésta
dimensidn, podemos encontramos con el reconocimiento-valoracion profesional como el més bajo
con un 48% de satisfaccion. Es importante, en este punto, la percepcion del trabajador al sentirse

estimado y valorado como personas y no solo visto como una herramienta econémica.

Tabla 6: Dimension Respeto

Propuesta Plazo Responsable

a) Se aplicara el Coaching empresarial para capacitar a los
lideres de negocio para integrar y comprometerse _ | Un Coach ( contratado)
) ) o 1 vez al afio
laboralmente hacia actitudes grupales y positivas, y Talento humano

traduciéndose a una mejor gestion de conflictos internos.

a) Se realizan grupos focales en los cuales se tratara temas

importantes y circunstanciales del punto de venta que Lideres Zonales y de
impliquen la toma de decisiones como: temas de estructura | 1 vez al mes Negocio junto a
fisica de la farmacia, estrategias de venta, horarios de Talento Humano
trabajo.

Lideres Zonales y de
a) Reformular horario de trabajo que brinde espacio para |1 vez al mes Negocio junto a

los empleados y sus actividades. Talento Humano
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Elaborado por: Vega, Belén (2017).

Por otra parte, se recomienda que se mantenga en constante vigilancia las practicas de desarrollo-
valoracion profesional pues dentro de esta dimension se ha mostrado como un punto alto con un
68%. Para ello, es necesario que los administrativos refuercen el trato y el sistema de

remuneraciones hacia los trabajadores con base en un trato de Coaching empresarial.

5.2.4 Orgulloy plan de fortalecimiento.

En esta dimensién, los trabajadores encuestados sintieron orgullo de pertenencia por las
subdimensiones: trabajo particular (individual), trabajo en equipo Yy la institucion que los emplea.
En este sentido, se debe fortalecer y aplicar estrategias que aumenten esta percepcion como
mejorar el proceso de induccion a la empresa con los nuevos empleados, implementado
actividades mas dinamicas como la visualizacion de videos de la empresa y de sus trabajadores, la
manera en la que laboran, la entrega de algo significativo de la empresa para que se sienta parte de
esta, otro aspecto importante en este sentido es que los colaboradores comprendan la trascendencia
de su trabajo en los logros organizacionales y que sientan orgullo por su organizacion entregandole
un reconocimiento por su desempefio y colgarlo en el punto de venta que labora, con el objetivo
de lograr una identidad empresarial que permita alcanzar una produccién y desenvolvimiento

Optimo en las actividades comerciales.

5.2.5 Credibilidad y plan de fortalecimiento.

De la misma manera, la credibilidad de la institucion no se ha visto comprometida; de hecho el
personal considera que la empresa cuenta con una trayectoria que ha servido para dotar de
credibilidad en los procesos: tanto en la parte de toma de decisiones, trato con el personal y manejo
gerencial. Este hecho debe ser fortalecido y estudiado constantemente para lograr que los
empleados sientan un respaldo en cada actividad que realicen, realizando charlas con el tema de la
importancia de los valores corporativos con los trabajadores, implementar talleres grupales con
técnicas de confianza, plantear acuerdos retadores pero alcanzables, es decir metas pequefias para

que los colaboradores puedan trabajar hacia ello.
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5.3 Consideraciones finales:

Se concluy6 que las dimensiones a mejorar son camaraderia, imparcialidad y respeto presentando
valores insatisfactorios, bajo los 50 puntos porcentuales. Es por ello que se propuso manejar
talleres, charlas, capacitaciones y grupos focales con la intencién de mejorar las relaciones
interpersonales y laborales; ademas de tener una guia especializada para los lideres que se centre
en el fortalecimiento de un trato igualitario. Pero no solo eso. Se considera que los trabajadores
deben tener espacios para poder realizar sus objeciones en cuanto al clima organizacional; y para
ello se ha recomendado ubicar buzones en los cuales se recepte todos los criterios del personal.

De forma anéloga, se puede considerar a este trabajo como un punto de partida para fortalecer un
clima organizacional que determine una filosofia y una politica exclusivas en cuanto al manejo del
personal del Fybeca. Tanto desde el sistema de recompensas como en el sistema de
amonestaciones hasta el sistema de trato vertical y horizontal de los empleados; y con base en ello

se podra adecuar un clima organizacional 6ptimo para el desarrollo profesional de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Se puede evidenciar dentro de nuestros resultados que el déficit de liderazgo ha generado directa
e indirectamente problemas dentro del clima laboral; es decir, el respeto es uno de los factores
junto con la camaraderia que presentan deficiencias. Esto puede ser el resultado de la baja
imparcialidad, como el favoritismo de los jefes para sus trabajadores que genera rivalidad entre
estos y ademas influye en el respeto ante la autoridad.

Por otro lado, es posible darse cuenta que dentro de la empresa existen politicas, hacia el manejo
de situaciones de relaciones entre trabajadores, aun en desarrollo; y dichas politicas no garantizan
que dimensiones como el respeto o la camaraderia establezcan un clima laboral satisfactorio. Esto
significa que tampoco exista, de manera sistematizado, un sistema de recompensas que beneficie

a quien ha trabajado para aquello.

Sin embargo, las demés dimensiones como: la credibilidad, respeto y orgullo se muestran
fortalecidas gracias a al concepto que los trabajadores tienen de la empresa. Esto se da debido a la
trayectoria que ha mantenido Fybeca a lo largo de los afios en el pais y que no ha venido en
decadencia debido a las condiciones de mercado, de politicas comerciales, entre otros factores. Por
lo tanto, se debe fortalecer estas dimensiones con base en charlas, capacitaciones y motivaciones

permanente.

Para finalizar, a partir de nuestro analisis es posible darse cuenta que Fybeca es un lugar de
renombre y es un lugar solido donde trabajar, pero mantiene un programa de cultura y un clima
organizacional aun en desarrollo. De hecho, en los resultado obtenidos se puede demostrar que al
momento de trabajar de forma intraempresarial Fybeca presenta falencias en cuando a las
dimensiones que atafien las relaciones sociales: imparcialidad y camaraderia. Pero esto no quiere
decir que la cultura y el clima organizacional se muestren en contra de las expectativas de los
trabajadores. Por el contrario, con las deficiencias presentadas, el clima organizacional dentro de

Fybeca, tiende a la satisfaccion de su recurso humano.

Las dimensiones analizadas, de todas formas se han mostrado como los pilares en los cuales el
clima organizacional se ha apoyado. Sin ellos, el contexto de trabajo no podria representar ni
siquiera un dato dentro del analisis. Es por ello que mediante este estudio se pudo determinar

cudles son las falencias y cuales son las fortalezas del clima organizacional en la empresa Fybeca.
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RECOMENDACIONES.

Se recomienda que la empresa Fybeca, a partir de los estudios realizados, fortalezca un clima
organizacional que sea 0ptimo para el trabajador. Ademas, que estos dimensionen correctamente
todos los aspectos que atafien a su recurso humano. Como se ha visto, el hecho de trabajar con
personas significa que se va a contar con trabajadores de caracteristicas heterogéneas y por lo tanto

se debe dar cabida dentro de las politicas de manejo a sus diferentes dimensiones.

A la par, se recomienda que se tenga en cuenta los resultados obtenidos de la aplicacion de las
encuestas para, a partir de ese momento, realizar un analisis de la situacion in-situ y poder
identificar las posibles causas y las potenciales soluciones. Posteriormente, se debe tomar en
cuenta el plan de mejora o de fortalecimiento que pueda ser aplicado como herramienta de
desarrollo de un clima organizacional 6ptimo teniendo en cuenta las dimensiones propuestas en

esta investigacion.

Se recomienda que el plan de mejora o fortalecimiento sea monitoreado y evaluado periédicamente
para poder encontrar dificultades en su aplicacion en la Empresa Fybeca; o que pueda ser mejorado

constantemente de acuerdo a las necesidades de los trabajadores y del clima laboral.

Para finalizar se recomienda la integracién de un psicélogo laboral dentro del cuerpo de
trabajadores de la empresa, ya que este profesional puede ayudar de forma técnica-cientifica a la
aplicacién correcta del plan de clima organizacional; asi como a su desarrollo de acuerdo a las

nuevas necesidades del contexto laboral y de la empresa Fybeca.
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ANEXQOS

Anexo 1: Sintesis de resultados y valoraciones.

celdas y lo convierte en 1

i - GREAT PLACE TO WORK® TRUST INDEX® - SINTESIS DE RESULTADOS Y VALORACIONES | flecconande un Estilo
5 | CREDIBILIDAD

6 |Comunicacit‘)n

7 Informacion

3 Mi jefe me mantiene informado sobre asuntos y cambios importantes

9 Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas

10 Accesibilidad

11 Puedo hacer cualquier pregunta razonable a mi jefe y recibir una respuesta directa

12 ;E Mi jefe es accesible y es facil hablar con el

13 E Competencia

14 ‘g Coordinacion

15 £ Mi jefe conduce el negocio de fofma competente

16 z Mi jefe hace un buen trabajo en la asignaciém¥rcoordinacion de personas’

17 H Los colabaoradores que ha contratado nuestra empreéSa se han adaptado bien a nuestra cultura
18 -'E Delegacion

19 -E Mi jefe confia en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisarla de forma continua
0 3 Aqui nos dan |a autonomia necesaria para efectuar nuestro trabajo de forma adecuada

4 Vision : Mi jefe tiene una vision clara de hacia donde debe ir la organizacidn y cdmo lograr que asi sea
2 Integridad

3 Confiabilidad

! Mi jefe cumple sus promesas

5 Mi jefe hace lo que dice

6 Aqui lo dltimo gue pasaria seria un despido masivo

by Honestidad : Mi jefe conduce el negocio de una forma honesta y ética

] RESPETO

29 Apoyo

30 Desarrollo - Valoracion profesional

bl Aqui me ofrecen capacitacidn u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente

t 4 » v | Trust Index GPTW %1

Jsto

Fuente: Great Place to Work
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Anexo 2: Sintesis de resultados y valoraciones.

Inicio Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Complementos

J & lj;ﬁ Blanco y negro e  pr | e | =
Ca !

E Ajustar a pagina

=||®~| |= General o :E;g :Ld‘:rd __;ﬂl‘ :-:

Pegar Imprimir N & § - & A~ eaed v || |E8 - o, 00| %8 L08 Formato  Darformato Estilos de | ...,
- &4 = = = = >0 condicional - como tabla - celda~ | o
Portapapeles ™= Impresion de Lexmark (F] Fuente (P Alineacidn (F] Mdmero (P Estilos

I | Cuando alguien ingresa aqui, se le hace sentir bienvenido

E
= ]
1 . GREAT PLACE TO WORK® TRUST INDEX® - SINTESIS DE RESULTADOS Y VALORACIONES
54 c Equidad en el trato
55 :§ Aqui todos tenemos |a oportunidad de recibir un reconocimiento especial
56 H Recibo un buen trato independientemente de mi posicidn en la empresa
57 = Ausencia de favoritismo
58 5 Los ascensos son obtenidos por quisnes Mas los/meracen
59 N Mi jefe evita el favoritismo
60 -'-': Las personas evitan la politigueria y las intrigas comonedio para conseguir cosas
&1 H Justicia
62 :: Justicia en el trato a las personas
63 o Las personas son tratadas con justicia independientemente de su edad
64 Las personas son tratadas con justicia independientemente de su raza
65 Las personas son tratadas con justicia independientemente de su sexo
66 Las personas son tratadas con justicia independientemente de su orientacidn sexual
67 Las personas son tratadas con justicia independientemente de su condicidn socioecondmica
68 Capacidad de apelacion : Si soy tratado de forma injusta, tendria |a oportunidad de ser escuchado y recibir un trato justo
69 CAMARADERIA
70 Fraternidad
71 Puedo comportarme de forma natural en mi lugar de trabajo
72 Aqui celebramos eventos especiales
i Las personas aqui se preocupan por las demas
74 ] [Hospitalidad
75 E Hospitalidad del lugar
76 H Este es un lugar acogedor para trabajar
77 -E Es entretenido trabajar aqui
78 -E Hospitalidad de las personas
79 3 |Cuandu alguien ingresa aqui, se le hace sentir bienvenido
80 Cuandao las personas cambian de funcidn o area se les hace sentir rapidamente "en casa” i'
W 4 b M| Trust Index GPTW - #1
Listo

Fuente: Great Place to Work
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Anexo 3: Sintesis de resultados y valoraciones.

Inicio Insertar Disefio de pagina Formulas Datos Revisar Vista Complementos

=] ¥ Jgﬁ Elanco y negro ) . e == . =; . :Fj ,-'I .__:'I
J Ee ] - - Ajustar a pagina Al = (AT I_ — ill e | = (_3&r1era| =5 :FEﬁ —jd :
Pegar p | tmprini [n(x s @S- A (== S (3 % ][ ] Fomato | Dartomato Edtlesde
Portapapeles ™ Impresidn de Lexmark (F] Fuente (F] Alineacidn (F] Namero LF] Estilos
= - |
E
1 GREAT PLACE TO WORK® TRUST INDEX® - SINTESIS DE RESULTADOS Y VALORACIONES
20| |Apoyo
30 Desarrollo - Valoracion profesional
| Agui me ofrecen capacitacidn u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente
32 Aqui me dan los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo
33 Reconocimiento - Valoracion personal
34 ;E i jefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicionales
35 E Mi jefe reconoce que pueden cometerse "errores involuntarios™ al hacer el trabajo
36 2 [Participacion
v E Mi jefe incentiva, considera y responde/de forma genuing agnuestias sugesencias € ideas
38 < Mi jefe involucra a las personas en1as decigiones que afectan sus|actiidades o su_ambiente de trabajo
39 5 [Cuidado
40 -'E Entorno de trabajo
41 .'-I: Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar
42 3 Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable para trabajar
43 Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente de trabajo
44 Vida personal
45 Puedo tomarme tiempo libre, de forma coordinada, cuando debo atender una necesidad personal
46 A las personas se les anima para que equilibren el trabajo con su vida personal
47 Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no tan solo como colaborador
43 Aqui tenemos beneficios especiales, que no son comunes
49 IMPARCIALIDAD
50 Equidad
51 Equidad en la remuneracion
52 A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo
53 Siento que recibo una participacidn adecuada de los beneficios que obtiene la empresa
54 s Eqjuidad en el trato
55 = Aqui todos tenemos |a oportunidad de recibir un reconocimiento especial

H A » v | Trust Index GPTW %1

Listo

Fuente: Great Place to Work
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Instrucciones: A ti i6 trara 76 afir i con las cuales debe identificarse, seleccionando una de las cinco opciones abajo descritas.
Para cada afirmacién, marque con una equis (x) la casilla correspondiente al

Anexo 4: Encuesta termémetro.

CREATE Yours

GREAT PLACE TO WORK® TERMOMETRO

0 que mejor identifica su posicién. Piense en la empresa como un

todo, no solo en su area en particular. C do en la afir i6n se haga referencia a "los jefes", piense en el estilo mas caracteristico de los jefes

que le son més cer C do en la afir

7

respuesta.

Opciones de identificacién:

1. Casi nunca es verdad

2. Pocas veces es verdad

3. A veces es verdad, a veces no
4. Frecuentemente es verdad

5. Casi siempre es verdad

Este es un lugar acogedor para trabajar

Tengo los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo

Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar -«

Aqui todos tenemos |a oportunidad de recibir un reconocimiento especial

Las personas aqui estén dispuestas a dar mds de si, para hacer su trabajo

Puedo contar con Ia ayuda de mis compafieros

Los jefes comunican de forma clara sus expectativas

Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los jefes y recibir una respuesta directa

W io(N[O|[nd | w|N |-

Aqui me ofrecen capacitacién u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente

-
(=]

Los jefes reconocen el esfuerzo y trabajo adicional

—
-

A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo

-
~N

Mi trabajo tiene un significado especial para mi: éste no es un trabaje mas

-
w

Cuando las personas cambian de funcién o area se les hace sentir rdpidamente "en casa"

[
n

Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos

-
w

Los jefes reconocen que pueden cometerse "errores involuntarios” al hacer el trabajo

—
o

Los jefes incentivan, consideran y responden de forma genuina a nuestras sugerencias e ideas

-
~

Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso de mi equipo

—
o«

Siento que recibo una participacion adecuada de los beneficios que obtiene la empresa

-
0

Los jefes me mantienen informado sobre asuntos y cambios importantes

N
o

Los jefes tienen una visién clara de hacia dénde debe ir la organizacién y cémo alcanzaria

N
-

Los jefes confian en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisaria de forma continua

N
~N

Los jefes involucran a las personas en las decisiones que afectan sus actividades o su ambiente de trabajo

~n
w

Los jefes evitan el favoritismo

N
o

Me siento bien por la forma como contribuimos a la comunidad

N
w

Los jefes hacen un buen trabajo en la asignacién y coordinacién de personas

N
o

Aqui nos dan la autonomia necesaria para efectuar nuestro trabajo de forma adecuada

N
~N

Este es un lugar psicolégica y emocionalmente saludable para trabajar

~
@

Las personas son tratadas con justicia independientemente de su edad

N
o

Los ascensos son obtenidos por quienes mas los merecen

w
o

Aqui, nos gusta venir a trabajar

w
-

Puedo comportarme de forma natural en mi lugar de trabajo

w
~N

Los jefes cumplen sus promesas

w
w

Las personas son tratadas con justicia independientemente de su raza

("%
&

Las personas aqui se preocupan por las demas

w
w

Los jefes hacen lo que dicen

w
@

Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente de trabajo

w
~N

Las personas son tratadas con justicia independientemente de su sexo

w
@

Siento orgulio al decirles a otros que trabajo aqui

w
o

Aqui ha'y un sentimiento de familia o de equipo

H
o

Aqui celebramos eventos especiales

&
-

Aqui lo Gitimo que pasaria seria un despido masivo

e
~N

Las personas evitan la politiqueria y las intrigas como medio para conseguir cosas

»
w

A las personas se nos anima para que equilibremos el trabajo con nuestra vida personal

3

Las personas son tratadas con justicia independientemente de su orientacién sexual

»H
w

Los jefes conducen el trabajo de forma competente

b
o

Si soy tratado de forma iniusta tendria 12 oportunidad de car accuchadn v racihir 1im trata i1eten

[

3 O

[ ]

|

[
I

) O

L Ml

[ T1

[ 1

[
[

Ja [y

I
[

[
l
| RS

. 168
N I

]
R ER
v 1

[

[1

[Ty I ]

1 I L

5]

se haga referencia a "mi jefe", piense en su jefe directo. Si usted siente que por alguna razén no
puede identificarse con una afirmacién, por favor déjela en blanco. Si se equivoca, rellene totaimente la casilla y marque con una equis (x) su nueva
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51 {Quiero trabajar aqui por mucho tiempo

52 [Recibo un buen trato independientemente de mi posicién en la empresa

53 |Puedo tomarme tiempo libre, de forma coordinada, cuando debo atender una necesidad personal

54 IMi contribucion aqui, es importante

55 |Cuando algulen ingresa aqui, se le hace sentir bienvenido

56 |Las personas son tratadas con justicia independientemente de su condicién socioeconémica

57 |Es entretenido trabajar aqui

58 |Los colaboradores que han sido vinculados a nuestra empresa se han adaptado bien a nuestra cultura

Ahora piense en su jefe en particular (si tiene mas de uno, piense en aquel con el que interactia mas frecuentemente)

59 |Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas

60 |Puedo hacer cualquier pregunta razonable a mi jefe y recibir una respuesta directa

61 |Mi jefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicional

62 |Mi jefe es accesible y es facil hablar con &l

63 |Mi jefe reconoce que pueden cometerse “errores involuntarios” al hacer el trabajo

64 |Mi jefe incentiva, considera y responde de forma genuina a nuestras sugerencias e ideas

65 |Mi jefe me mantiene informado sobre aguntos y cambios importantes

66 |Mi jefe tiene una visién clara de hacia dénde debe ir la organizacién y cémo alcanzaria

67 Mi jefe confia en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisarla de forma continua

68 |Mi jefe involucra a las personas en las decisiones que afectan sus actividades o su ambiente de trabajo

69 |Mi jefe evita el favoritismo

70 |Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacién y coordinacién de personas

71 |Mi jefe cumple sus promesas

72 |Mi jefe hace lo que dice

73 [Mi jefe conduce el trabajo de forma competente

74 |Mi jefe conduce el trabajo de forma honesta y ética

75 |Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no tan solo como colaborador
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76 lTomando todo en consideracion, yo diria que este es un gran lugar para trabajar D D D D

PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS
<Usted considera que existe algo especial en esta empresa que la hace un gran lugar para trabajar?
Si lo hay, cite 1 ejemplo especifico:
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En su opinién, ¢que haria de gsta empresa un mejor lugar para trabajar?
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