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Plan Estratégico para la Optimizacion del Clima Organizacional de la Farmacia

Santa Rosa “Los Pinos” C.A en el Estado Barinas para periodo 2023-2024

Resumen

La investigacion se centra en abordar la falta de organizacion del recurso humano en
Farmacia Santa Rosa "Los Pinos" C.A. del Estado Barinas, la cual estd afectando el
ambiente laboral. Tiene como objetivo general proponer un plan estratégico para optimizar
el clima organizacional en el periodo de 2023-2024. La metodologia adoptada fue de tipo
cuantitativa, utilizando cuestionarios y método de observacidn para obtener datos precisos.
Se enfoco en disefar un plan factible que mejore el ambiente laboral y los resultados
organizacionales, continuamente se empleé un disefio de campo no experimental,
observando fendmenos en su contexto natural, es a raiz de los resultados obtenidos que
surgen algunas recomendaciones como incluir estrategias de motivaciéon laboral, tanto
monetarias como no monetarias, también se propone un plan de trabajo detallado para
evitar contratiempos y malestar laboral, junto con actividades en equipo para potenciar las
habilidades individuales. El desarrollo del plan estratégico identific variables cruciales a
través de encuestas, revelando su impacto en el ambiente laboral y la satisfaccion del
empleado, se llego a la conclusion que la efectividad en el clima organizacional depende de
comprender la etapa en la que se encuentra la entidad, e implementar estas
recomendaciones promovera un ambiente laboral saludable y mejorara la productividad en
la empresa.

Palabras clave: Clima organizacional, plan estratégico, recurso humano.



indice General

Pp.

AProbaCION el TULOK ... e ee e nre s 4
W0 - To [=Tod T 0117 0 (0L PSPPSR 5
RESUIMEBN ... ettt be et e s he e et e e ek e e et e e ehe e et e e ebn e e e e e naneannes 5
[T e o (ol O U To | (RSP OPUR PP 10
LiStA dE GATICOS .. ovviieieicieciiceeie ettt ettt eeneene e neens 11
[y oo U To{ox o] o [P SSURPRPRPR 12
Capitulo 1. ELProBDIEMA.......c.ooieieie e 16
Planteamiento y formulacion del problema...........cccooveiiiiiiicieiec e 16
Objetivos de 1a INVESLIGACION...........ccceciiiie i 20
ODBJELIVO GENEIAL.....c..i e ns 20
ODjetivos BSPECITICOS ....ecvviiecie ettt re e ens 20
Justificacion de 1a INVESLIGACION ...........cceiiiiieii e 21
Alcance Y AeliMItACION ........couoiiiiiie e 23
Capitulo 1. Marco Teorico 0 Referencial ...........cccceiveiiiiieiiieieec e 25
Antecedentes de 12 INVESTIGACION ..........coviieiieiice et 25
Breve resefia historica del ambito social objeto de estudio............c.ccovevveieiicvecicireeen, 30
ST o SRS 31
VISTON ...ttt et r et et et e renrenreere e e eneenes 31
EStrUCtUra OrganiZatiVa ...........cveiveiieiie ettt sre e nae e 32

BaSES TEOTICAS ..ottt e e ettt ettt e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e ———aaas 33



PIAN .t e et re et e reeareeteaneenreas 34
S 11 C=To | - SRRSO 34
Plan @SIFALEQICO .....cvieiiiiec ettt et be et e e be e b e nresbeebeeneesreas 35
Aportes de la planificacion eStratégiCa..........cccoveveiieereiie i 35
ANALISIS INTEIMIO ...ttt ettt e e e et estesaesteeteanaereeneeneenes 37
ANALISIS del MACIO BNLOINO ......eeiieiie e ens 38
(08 o[- T Wo [ -1 o] SR 39
ANALISIS BXLEINO ...ttt sttt ettt et te e se e e e et et e stesresresneereeneeneenes 39
Investigacion del Mercado-asPeCtos ..........ccveiueiierieiesie e 40
ANALISIS PESTEL ....cviiiiiice ettt sttt 42
ANALISIS tECNICO-0PEIALIVO .....oueiviiiiiieiceie et 42
Nivel de COMPELItIVIAAd ...........c.oiveiiic e 43
(000 0] 110 TS i 10 | (oL OSSPSR 43
Cumplimiento de 18S MELAS.........ccviiiiiiie i 44
SUPEIVISION ..ttt ettt ettt bttt bbb e e bt b e ne s 44
Clima 0rganizaCional .............cocuiiiiiiiiecic e 45
Pilares del clima organizaCional ..............c.cocvoiiieiiiiic i 46
Indicadores del clima organizacional.............ccccoooeiiiiiiiiieee s 48
Elementos del clima organizacional ..............ccooieiiiieiieicie e 49
Tipos de clima organizaCional ..............ccooiiiiiiiiiiie s 50

BaSES LEJAIES ...t 52



Definicion de tErminos DASICOS .........coeiiiiieriiieie e 56
SIStemas de VariabIES...........ov i 59
Operacionalizacion de 1aS Variables...........cccovieieiiiiieeee e 62
Capitulo 1. Marco MetodoIOQICO ........ccuerieriiiriiieieie s 65
Enfoque o paradigma de INVESHIgACION...........c.ciieiiiieiicce e 65
TIPO A€ INVESTIGACION.....c.eiieieciicie ettt nreeneenes 66
DiseNo de 1a INVESLIGACION .........ccvciiiiiiecce e ra e 67
PODIACION Y MUESETA ...ttt ettt an s 68
Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion ..., 69
Validez y confiabilidad ............coiviiiiieie e 71
Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion.............cccccocveveivieie e 73
Capitulo 1V. Analisis de 12 INfOrmacion ..o e 75
Conclusiones del diagNOSHICO .........ccveiieiiiiieie e 107
I B o (0] 00 1= - PSPPI 109
ODbjetivos de 18 PrOPUESTA ......ccviiiie et e e ee e 109
ODBJELIVO GENETAL.....c.eiieieiece e e 109
ODjetivos ESPECITICOS ....eveeiieeieie ettt reene e 109
Justificacion de 12 PrOPUESTA. .........eieieiieieeie e 109
Estudio de factibilidad ... 110
La factibilidad OPEratiVa ..........ccceecueeiiiiie e 110

La Factibilidad organizacional. ............c.ccooiiiiiiniiieee 111



Desarrollo de 18 PrOPUESTA........c.eiieieieieeeie e 112
Capitulo V. Conclusiones y ReECOMENUACIONES. ..........covririeriririirieieesie e 123
Referencias BiblIOGrafiCas ..........ccoeiiiiiiiii e 127
AANIEXOS .ottt h Rt R e e e R b e e R b e e e R b e e e he e e e be e e e ne e e annr e e anes 133

Anexo A. Cronograma de aCtiVIdAUES...........cveieierierieiiieeee s 134

Anexo B. Instrumento de recoleccion de informacion ............ccccceveveieveieiisesieien 136

Anexo C-1. Carta de Validacion de Instrumento por EXPertos...........ccoovveverenenenennenne. 138

Anexo C-2. Carta de Validacion de Instrumento por EXpertos...........cccevveveieeriesiennnn. 139

Anexo C-3. Carta de Validacion de Instrumento por EXPertos...........ccocevvevveiveriesvennnnn 140

Anexo D. Constancia de Ejecucion del Trabajo de Aplicacion ...........cccocovevvvienennne, 141

Anexo E. Acta de Evaluacion Final del Trabajo de Aplicacion..................ccooveiinnnn 142



11

Lista de Cuadros

Cuadro pp.

1. Sistema de VariabIes ..........oooviiiiiii e 61
2. Operacionalizacion de Variables.............coooiiiiiiicii e 63
3. Caracteristicas de 1a poblacion.............coueiiiiiiic i 68
4. TONOENCIAS. ...ttt bbbttt b bbbt 76
5. Cadena de MANTO ......cciiiiieieet e 78
6. OportuNidades U8 MEJOIA .....ccuiiiieiieiieesiee ettt e e eere e sreeanns 80
7. NIVElI COMPETITIVO ...ttt nee s 82
8. REtroalimentaCion ...........cccoiiiiiiieiiieieeee ettt e 84
9. MEtas dE CIECIMIBITO .......cviiitiitiieeeti ettt bbbt 86
10. AMDIENTE 0. TrADAJO ... .ee et 88
11. Reconocimiento del deSEMPEMIO ..........iiiriiiieseeeee e 90
12. Medicion del deSEMPEI0........cveiiieere it 92
13. ReCONOCIMIENTO A€ 1OQIOS.......eiitieieiiieitieie ettt sttt nneas 94
14, CAPACILACION ...ttt sttt b e b et b e n s 96
15. BeNefiCios 1aD0FAIES ...........coiiiiiiiice e 98
16. COMUNICACION EFECTIVA. .....cviriieieiieeici e 100
17. ComunicaCiON dESCENUENTE ........cuvrveieeiiierieieie ettt 102
18. Condiciones fiSiCas 1aD0rales ..o 104
19. Regulaciones laD0rales............ccuiiieiieiice e 106
20. Propuesta de plan eStrategiCo .........coerueererireriiieiee et 113



12

Lista de Gréaficos

Gréfico pp.

L. TONABNCIAS. ...ttt bbbttt b et bbbt 76
2. Cadena de MANTOD ...ttt 78
3. Oportunidades U8 MEJOIA .....ccuiiiieiiieiieesiie ettt e et e e et e e e e sreeanes 80
4. NIVElI COMPELITIVO ....ccuiiiiiie e be e 82
5. REtroalimentaCion ...........cccoiiiriiiiirieieise ettt e 84
6. MEtas de CrECIMIBINTO .......cueiiiiiiiiieiie e 86
7. AMDIENtE A trADAJO .. ...eeieie s 88
8. Reconocimiento del deSEMPEN0. ......cc.uiiiiieiieie e 0
9. MediciOn del deSEMPEMIO. .....c.iiiiiieiieieiee e et 92
10. ReCONOCIMIENTO A€ 1OQFOS.......eeiieeiiirieiiieie sttt sre e e sra e e aneenneas 94
3 O o - To] | = Tod T o OSSR SRR PRSSRSRSI 96
12. BenefiCios lADOTAIES ...........coiiiiiiieie e 98
13. COMUNICACION BFECHIVA. .....eviiiiiitiiie et 100
14. ComuNiCACION AESCENUENTE .......coveveieiiiie ettt 102
15. Condiciones fiSiCas 1aD0rales ............ccoiiiiiiiiiiieie e 104

16. Regulaciones 1aD0TalES...........c.ciiiiiii e 106



Las empresas han experimentado continuos cambios en la actualidad de gran
importancia, los cuales afectan la forma en que las personas se relacionan en su
entorno laboral. Estos cambios tienen implicaciones en la voluntad de las personas
para efectuar sus actividades organizacionales de mejor manera, su compromiso,
competitividad y participacion efectiva en la organizacion. Ante este reto, se hace
relevante considerar la motivacion como recurso para mejorar el rendimiento y
entender como la misma incide de manera positiva sobre el trabajador y su
desempefio. Los gerentes pueden ejercer influencia en la motivacion; ya sea por
accion o por omisién, pues esta varia en funcién de las expectativas que tienen los
empleados en cuanto a la supervision, la retroalimentacion efectiva que adquieren por
su desempefio y obviamente las recompensas de todo tipo.

Por ello, el clima organizacional, es un tema que ha venido tomando un grado
de relevancia en la cotidianidad para aquellas empresas que buscan un continuo
mejoramiento del ambiente en su estructura, ya que esta constituye un factor
determinante de los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion,
adquiriendo ademas notabilidad por su repercusion inmediata, tanto en los procesos
como en los resultados; lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema,
ambiente y productividad, sin perder de vista el talento humano.

Es por eso, que el clima organizacional puede ser un vinculo u obstaculo en el
ambiente donde se desempefian a diario los empleados y el trato que el jefe pueda

tener con los mismos. El conocimiento y apreciacion de lo que es el clima



organizacional proporciona una retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, lo que permite introducir
cambios programados en la estructura empresarial, facilitindose asi el cambio y la
innovacion en la estructura de la organizacién y en las conductas de los miembros que
forman parte de ella.

Esta importancia, también se hace evidente si se piensa que hoy en dia buena
parte del tiempo diario de las personas, transcurre dentro de la oficina en la que
desempefia su labor, por lo que gran parte de su vida acontece dentro del ambito en el
cual trabaja, entonces se considera que para lograr un mejor rendimiento de los
trabajadores se hace necesario, no solo un buen sistema de remuneracion que
contribuya a que el empleado se sienta reconocido, sino que también resulta
importante, que el ambiente laboral y el clima organizacional, permita a las personas
sentirse comodas y bajo buenas condiciones laborales. Estas condiciones, junto con las
relaciones laborales, permiten que el empleado se sienta “como en casa” y dentro de
un ambiente familiar con sus comparieros de trabajo, por lo que adquieren en forma
implicita, el compromiso con la organizacién para dar de si, su mejor desempefio en la
oficina.

Por ende, teniendo en cuenta estas razones, se considera que el clima
organizacional es un elemento vital dentro de los factores que influyen sobre el
rendimiento de las personas, por lo que el estudio de cuales son los elementos
adecuados para cada uno de los indicadores que lo determinan, puede constituir un
tema relevante e imprescindible, para lograr que los trabajadores cumplan su funcion
de manera eficaz, al sentir que su labor se lleva a cabo dentro de un ambiente

satisfactorio y que responde a sus necesidades.



Por consiguiente, se realiza el presente estudio como un aporte significativo en
este sentido, ya que el estudio de esta variable, puede aportar elementos reveladores
sobre como actda el clima organizacional dentro de la estructura empresarial; la
presente investigacion se encuentra estructurado por:

Capitulo I, en el cual esta descrito el problema de la investigacion, ahi expresa
de forma clara los aspectos iniciales; asi mismo se encuentra el planteamiento del
problema, mediante el cual se busca de forma general la exposicion de la problematica
en cuestion; los objetivos de la investigacion, los cuales formulan las metas que se
quieren alcanzar en la presente investigacion, y la justificacion de la investigacion,
cuyo objetivo principal es reflejar las razones que motivaron la realizacion de la
misma.

El Capitulo Il se trata del marco tedrico referencial, en el cual se desarrollan
los distintos temas que giran en torno al eje central de la investigacion. En este
sentido, se encuentran los antecedentes de la investigacion, que representan los
principales aportes en el area de estudio obtenidos de investigaciones previas
realizadas por otros estudiosos en el tema; una breve resefia historica del ambito
social, en donde se aprecia informacion pertinente sobre el objeto de estudio,
incluyendo su acta constitutiva; las bases teoricas, que enfocan las diferentes teorias
que enmarcan la presente investigacion; las bases legales que proporcionan validez y
legalidad a la investigacion; y como orientacion al lector, la definicién de términos
basicos, cuya funcion es dar a conocer definiciones basicas para el adecuado

entendimiento del presente trabajo.

En el Capitulo 111, se encuentran los aspectos referidos a la metodologia que se
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empled para llevar a cabo dicha investigacion, es decir, el tipo y disefio de la
investigacion; poblacién y muestra, detallando qué clase de poblacion sera la
estudiada; las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, determinando la mas
adecuada para el tema en cuestion; asi como las técnicas de analisis y procesamiento
de la informacion, la validez y confiabilidad del instrumento, para garantizar la

congruencia de la investigacion.

El Capitulo IV, se podrén evidenciar los resultados obtenidos en la ejecucion
de la investigacion con base en el marco tedrico y los criterios de los autores ante la
exposicion de nuevos datos obtenidos con la aplicacion del instrumento y su
representacion mediante cuadros de frecuencia y graficos estadisticos; ademas se
presenta la propuesta definitiva, es decir, el plan estratégico en su totalidad, pues se
presentan diversos lineamientos estratégicos y se mide la posibilidad de su

implementacion.

Para concluir, el Capitulo V se constituye de las conclusiones, ya que para dar
por finalizada la investigacion, se deben presentar de manera resumida, los principales
hallazgos expresados en los resultados obtenidos y conforme a los objetivos
planteados; también se afiaden las recomendaciones infundadas por los autores, en las
cuales se proponen situaciones concretas relacionadas con el ambito de la
investigacion tales como la aplicacion de correctivos o formulacion de nuevos

proyectos.
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El Problema 16

Capitulo |

El Problema
Planteamiento y formulacion del problema

Cada dia las organizaciones tienen mas en cuenta el ambiente de trabajo para
generar valor y aumentar la productividad laboral de las personas, esto debido a que
todo el flujo empresarial se relaciona directamente con su talento, el cargo que
desempefian y las condiciones del entorno organizacional que los rodea, por tanto, el
ambiente de trabajo debe responder a las expectativas y necesidades de los
colaboradores, lo que conduce a mejorar la calidad de vida personal y laboral, para asi
poder crear condiciones en el ambiente laboral que favorezcan un alto desempefio y a

su vez, una alta satisfaccion.

Cabe destacar que, para lograr el desarrollo de una empresa verdaderamente
eficaz, donde la cantidad de producto sea el que se plantea en las metas, se requiere
que, dentro de la organizacion, exista una estructura adecuada, donde la dotacion de
los insumos sea adecuada, las maquinas funcionen correctamente y el factor humano,
es decir, gerentes y empleados que cumplan sus responsabilidades a cabalidad; aunado
a esto Chiavenato (2006) define la organizacion es un sistema humano y complejo,
con caracteristicas propias tipicas de su cultura y clima organizacional, ese conjunto
de variables debe observarse, analizarse y perfeccionarse continuamente para que

resulte en motivacién y productividad (p. 322).
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Las empresas venezolanas actualmente se encuentran inmersas en un
ambiente cambiante y complejo cada vez mas competitivo debido al imperio que hoy
en dia ejerce la globalizacion en las organizaciones, por ello es que se han dado
cuenta que las formas tradicionales de manejar sus recursos humanos no son las mas
efectivas para lidiar con este medio. Dichas empresas enfrentan la necesidad de
implementar estrategias laborales para alcanzar la eficiencia y rentabilidad para esto,
es fundamental la calidad del talento humano, ya que es quien maneja los demas
recursos, por tanto, la coordinacion, direccion motivacion y satisfaccion, del personal

son aspectos cada vez mas importantes en el proceso administrativo (Vasquez, 2015).

Segun Litwin y Stinger (1978), citado por Brunet (1992), dentro de una
organizacion, el clima laboral debe estar orientado hacia un conjunto de caracteristicas
que describen a la misma y que el individuo forma parte esencial dentro de esa
organizacion. Es por eso que, el clima organizacional es uno de los términos utilizados
para describir el grupo de caracteristicas que representa una organizacién o una parte
de ella, en funcién de lo que perciben y experimentan los miembros de las mismas; ya
que tienen un propdsito, una estructura y una colectividad de personas, dimensionado
por un clima organizacional, que posee caracteristicas susceptibles de ser medidas en
una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos que la
integran, considerandose el liderazgo, la comunicacion, la motivacion, la satisfaccion

laboral, el manejo de conflictos estructurales y de procesos y toma de decisiones.

Segun Robbins (2004) una persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene
actitudes positivas hacia el trabajo; mientras que una persona insatisfecha mantiene

actitudes contrarias (p.72). Se puede indicar, que el hombre como ser racional necesita
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estar informado, motivado y orientado en las diferentes actividades que realiza. Estos
tres aspectos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores, por lo que las
organizaciones han de poner el mayor empefio en planificar, coordinar e implantar

programas de capacitacion para su talento humano.

El clima laboral es un factor esencial de la productividad, competitividad de
las empresas y de la calidad de vida laboral. Por lo tanto, un clima laboral deficiente
sin duda alguna se convierte en un gran enemigo de la imagen de la farmacia Santa
Rosa “Los Pinos” C.A, donde existen factores que impiden el buen funcionamiento de
la organizacion. Dentro de los mismos se tiene la mala organizacion, con formatos o
asistentes inadecuados asignandoles tareas mal planteadas que llevan a la sobrecarga
de trabajo y a la ausencia de una buena politica de mejora continua, la inconsistencia
con los horarios de ambos turnos, mala comunicacion y tardio flujo de la informacion,
retrasos con respecto al pago de ndémina, ambiente estrecho e incomodo para el

descanso del turno nocturno, ocasionando un trabajo mas agotador para el empleado.

En los ultimos afios dicha empresa farmacéutica ubicada en el municipio
Barines, ha implementado un cambio significativo en cada uno de los procesos de
produccion en todas las areas funcionales de la empresa, esto con el fin de adaptarse a
los ambientes cambiantes y competitivos globales de su entorno; sin embargo la
implementacién de dichos cambios han generado una reestructuracion en la empresa
provocando un clima laboral inadecuado; donde se observa claramente la ausencia de
incentivos para los trabajadores de la empresa, no se les reconoce el esfuerzo y el
valor agregado que los mismos aportan en sus areas de trabajo para lograr los

objetivos de la entidad.
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De modo que el problema es, que los trabajadores realizan sus funciones con
cierta automaticidad, sin generar nuevas ideas e innovaciones, con poco sentido de
pertinencia, y con inseguridad, esto ha venido afectando de la misma forma el
desempefio laboral; generando conflictos personales y motivacionales entre los
empleados, competencia, intolerancia, e incertidumbres, afiadiendo los problemas

empresariales que repercuten en el &nimo de trabajar.

Teniendo en cuenta que, los incentivos son beneficios o auxilios que
complementan el salario, los cuales motivan a las personas a alcanzar por propia
voluntad determinados objetivos y los estimula a ejercer una mayor actividad y a
obtener mejores resultados, por lo tanto, es conveniente que la empresa cuente con los
mismos, los cuales repercuten en la motivacion de los trabajadores al igual que el
entorno o ambiente donde se desarrollan. Por consiguiente, se ha detectado que existe
insatisfaccion laboral en los empleados de la empresa, esto debido a las condiciones
no optimas de la farmacia en cuanto a el area de descanso y retrasos con el pago de
sueldos y salarios, generando estrés y retraso a las actividades diarias, el mismo se
refleja en el descontento con que se ejecutan sus labores, por lo cual el clima
organizacional se ha visto afectado y como consecuencia no se observa la verdadera

cultura organizacional de la empresa.

El presente proyecto pretende proponer el disefio de un plan estratégico para la
optimizacion del clima organizacional en la empresa farmacéutica Santa Rosa “Los
Pinos” C.A., identificando de qué manera influye el clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la misma. Con la finalidad de promover,

motivar, e incentivar al personal a que realice sus funciones a cabalidad y con
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responsabilidad, formando trabajadores competitivos, que logren trabajar en equipo,
generando una cultura organizacional 6ptima, con el objetivo de brindar un servicio
integral con eficiencia y eficacia a los usuarios de la empresa.

Por lo tanto, resulta interesante la realizacion de un proceso investigativo, para
tener conocimiento acerca de donde surgié el desbalance, y de igual forma responder a
la interrogante planteandose ¢Qué factores pueden incidir tanto positiva como
negativamente en el clima laboral de la empresa? Al mismo tiempo, tener la respuesta
de si ¢Existe la factibilidad operativa y organizacional que evalle si los individuos
estan aptos para llevar a cabo el proyecto? Por consiguiente, tomar en cuenta la
pregunta de ¢Cuales son las estrategias que beneficiarian el clima organizacional y el
flujo de actividades de la empresa? De forma similar se debe conocer las condiciones
que tiene el clima organizacional dentro de la farmacia Santa Rosa “Los Pinos” para,
sobre la base de esta informacion preguntarse si ¢Disefiar de un plan estratégico
permitiria fortalecer dicho clima y mejoraria el desempefio profesional? Pues si se
aplica con la colaboracion del personal que labora en dicha organizacion, el

desenvolvimiento sera viable a corto, mediano y largo plazo.
Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Proponer un plan estratégico para la optimizacion del clima organizacional de la

Farmacia Santa Rosa “Los Pinos” C.A. del Estado Barinas 2023-2024.

Objetivos especificos

1. Diagnosticar los diferentes factores que inciden positiva Yy
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negativamente en el clima laboral de la empresa.
2. Determinar la factibilidad operativa y organizacional de la investigacion.
3. ldentificar las estrategias iddneas que beneficien el clima
organizacional y flujo de actividades de la empresa.

4. Disefiar un plan estratégico que optimice el clima laboral de la entidad.
Justificacion de la investigacion

La justificacibn de una investigacion de acuerdo con el concepto de
metododlogos expertos como lo son Herndndez, Fernandez y Baptista (2012 p. 129)
tiene que ver con “la pertinencia y la utilidad que el trabajo tiene como un proceso de
estudio de una problematica en este caso del tipo laboral”, asumiendo este concepto
como una realidad bésica para el trabajo a realizar. Se sefiala que la presente
investigacién se justifica por su relevancia social, esto es debido al impacto que el
proyecto puede tener sobre la empresa en cuestion al funcionar como un aporte
beneficioso para mejorar las condiciones laborales del personal que alli labora, por lo
que puede alcanzar un gran indice de proyeccion social para los trabajadores y la

comunidad que rodea la empresa.

Teniendo en cuenta que el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que se debe prestar primordial
atencion a su personal con un sistema de incentivos que fomente el compromiso y el
sentido de pertinencia de los trabajadores, ya que serd una ventaja competitiva para la
organizacion. La productividad es el principal problema al que se enfrenta una
organizacion; el talento humano es una parte decisiva de la solucion. El clima

organizacional influye en forma determinante en diferentes aspectos como:
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motivacién, satisfaccion, adaptacion, comunicacién, entre otros.

A su vez, se justifica por su valor teérico porque mediante el proceso de
investigacion, y estudio de las variables a considerar permitird incrementar el
conocimiento existente sobre los puntos de interés y que forman parte de la estructura
de funcionamiento empresarial, a la vez que el analisis de las bases teoricas sobre los
que se soporta el estudio constituird una contribucion para actualizar y conocer
principios gerenciales y propuestas innovadoras que pueden ser aplicadas en la
empresa para solucionar otros problemas. De la misma forma, los resultados
generados por dicha investigacion, pueden contribuir de una manera significativa a
mejorar el desempefio laboral, no solo en la empresa estudiada, sino en las extensiones
y sucursales ubicadas en el estado Barinas, porque los factores internos y externos que
influyen el clima organizacional, pueden estar afectando otros departamentos en las

diferentes farmacias.

Ademas, es importante considerar la justificacion que tiene el trabajo por su
proyeccion, ya que las propuestas, teorias y planteamientos que durante la
investigacién se produzcan, podrian ser utilizados para otras empresas, bien sea para
solucionar situaciones similares y de otra indole, en los que se puedan utilizar las
propuestas planteadas como correctivo. Conjuntamente, se justifica por su utilidad
metodoldgica, ya que la metodologia utilizada puede ser considerada una base fuerte
para soportar otros trabajos orientados hacia los mismos objetivos, por lo cual, las
perspectivas utilizadas para analizar la problematica, constituye un aporte tanto eficaz

como eficiente.
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Para efectos investigativos, la presente se inscribe y justifica segin el Plan
General de Investigacion de la UNELLEZ (2008-2012), en el area de Ciencias
Econdmicas y Sociales que comprende investigaciones relativas a factores para la
optimizacion de procesos, desde una perspectiva tanto micro como macroeconomica,
en el contexto local, regional y/o nacional; mientras que, la linea de investigacion se
desenvuelve en el &mbito Gerencia Empresarial y Social, asi como en Planificacion,
ya que para el desarrollo de la misma se aplica la Normativa para la elaboracion y
presentacion del Trabajo de Aplicacion para la carrera Licenciatura en Administracion

del programa Ciencias Sociales y Econémicas de la UNELLEZ.
Alcance y delimitacion

El propdsito de esta investigacion estd enfocado en proponer un plan
estratégico que permita la optimizacion del clima organizacional en la Farmacia Santa
Rosa C.A, especificamente la sucursal del hospital “Los Pinos”, donde se identificara
y analizara la percepcion de los empleados sobre el clima laboral actual de la
farmacia, ademas de disefiar y desarrollar estrategias de mejora a través de acciones
especificas. Se estableceran canales de comunicacién efectiva entre los diferentes
niveles jerarquicos de la empresa y también sistemas de retroalimentacién para
reforzar el desempefio positivo. Se realizard una evaluacion de las politicas y practicas

de recursos humanos existentes y se propondran mejoras.

Por otra parte el proyecto investigativo se centrard exclusivamente en la
farmacia seleccionada, no se incluiran otras sucursales o empresas relacionadas, se
limita al analisis y mejora del clima organizacional en la farmacia, sin abordar otros

aspectos financieros o administrativos, como la gestién de inventario, entre otros.
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También el proyecto se basara en el plan estratégico preestablecido y no se incluiran
cambios significativos en la estructura organizativa, pues los indicadores de clima
organizacional se mediran internamente y no se compararan con otras organizaciones

externas.
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Capitulo 1l
Marco Teorico o Referencial
Segun Garcia y Martinez (2022) el marco referencial "permite establecer
relaciones entre las teorias existentes y los hallazgos empiricos, identificando las
brechas que el estudio actual busca llenar". Al seleccionar las teorias y modelos
adecuados, se pueden establecer fundamentos sélidos para la investigacion y generar
nuevo conocimiento. Ademas, Lépez et al. (2021), sostiene que el marco teorico
"representa el conjunto de ideas, conceptos y enfoques que se utilizan para
contextualizar el problema de investigacion y establecer su relevancia en el campo

académico".

De lo anterior se puede sefialar que el marco teorico o referencial desempefia
un papel crucial al proporcionar una base solida de conocimientos y teorias previas
sobre el tema en cuestion. Estas perspectivas destacan la importancia de desarrollar un
marco tedrico o referencial actualizado que permita abordar de manera efectiva el

problema de investigacion y contribuir al avance del conocimiento en el campo.

Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes de un trabajo de investigacion desempefian un papel
fundamental al proporcionar una vision histérica y contextual sobre el tema de
estudio. En los dltimos cinco afos, diversos autores han contribuido con

investigaciones relevantes que han sentado las bases para abordar un problema de
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investigacion. Por ejemplo, segun Mujica (2022), los antecedentes manifiestan la
teoria que existe sobre las variables o categorias de estudio, permitiendo asi,
identificar los conocimientos previos, las brechas existentes y las tendencias
emergentes en el campo de estudio. Esta perspectiva demuestra la importancia de
realizar una revision exhaustiva de los antecedentes, incorporando investigaciones
actuales y relevantes, para establecer una base solida y contextualizada para la
investigacion actual.

Ademas, un estudio realizado por Garcia et al. (2022) examin6 como la
capacitacion y el desarrollo del personal afectan el clima organizacional de las
farmacias. Los hallazgos demostraron que la implementacion de programas de
capacitacion y desarrollo tanto técnicos como interpersonales estaba relacionada con
un clima organizacional favorable. La capacitacion y el desarrollo del personal
mejoraron las competencias y el sentido de pertenencia, lo que resulté en un ambiente

laboral més motivador y feliz.

Otro estudio concretado por Martinez y colaboradores (2021) determin6 cdmo
el liderazgo afecta el clima organizacional de las farmacias. Los resultados mostraron
que el liderazgo transformacional, que se caracteriza por lideres que inspiran y
motivan a sus empleados, estaba positivamente relacionado con un ambiente de
trabajo favorable. Los lideres que fomentan la participacion activa de los empleados,
fomentan un ambiente de confianza y apoyo y se preocupan por su crecimiento
personal y profesional aumentan el clima laboral positivo y el compromiso de los

empleados.

De la misma manera, una investigacion hecha por Lopez y colaboradores
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(2020) se centrd en el impacto de la comunicacion interna en el ambiente de trabajo de
una farmacia. Los hallazgos mostraron que una comunicacion interna efectiva y
abierta, que involucra tanto a la direccion como a los empleados, estaba relacionada
con un clima organizacional positivo. La comunicacion clara y transparente ayudo a
los miembros del equipo a desarrollar relaciones positivas y mejorar el clima de

trabajo.

Gonzales (2019), desarrollé su tesis presentada como requisito para obtener el
grado académico de Maestra en Psicologia Educativa, titulado: Plan estratégico para
mejorar el clima laboral en los trabajadores de la Institucion Educativa Sagrado
Corazon de Jesus — Uyurpampa — Per0; el instrumento aplicado fue el cuestionario de
clima laboral de Sonia Palma (2000) que estd compuesto por cinco factores:
autorrealizacion, comunicacion, involucramiento laboral, supervision y condiciones

laborales.

La investigacion fue de tipo descriptivo prospectivo. La poblacion estuvo
conformada por 40 trabajadores, y los resultados arrojaron que el clima laboral en los
factores comunicacion y condiciones laborales era deficiente, lo cual avala que un
organismo exitoso requiere agenciar bien el clima laboral motivacional, como se ha
establecido a lo largo del presente estudio. Dicha investigacidn previa se relaciona con
la actual, debido a la similitud en cuanto a la percepcion del ambiente social de una
organizacion, con un significativo aporte de las caracteristicas y factores que influyen

a nivel laboral.

El rendimiento y la satisfaccién de los empleados y los resultados de una
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organizacion dependen en gran medida del clima organizacional. Para garantizar la
calidad del servicio y la satisfaccion de los clientes en una farmacia, es fundamental
asegurar un entorno laboral positivo y saludable. La creacion de planes estratégicos
para mejorar el clima organizacional en farmacias ha ganado popularidad en los
ultimos afios, y una serie de investigaciones han proporcionado informacion util al
respecto. (Rodriguez et al., 2019).

Al momento de desarrollar esta investigaciéon, se obtuvo informacion de
diferentes trabajos con el propédsito de sustentar el estudio, todos ellos vinculados
directamente al clima organizacional, cuyos aportes se consideran significativos y de
provecho dado que enfatizan la importancia de mantener valores y culturas

organizacionales, entre estos estudios se pueden destacar los siguientes:

Para dar continuidad, se tiene a el estudio realizado por Pérez (2017) titulado:
Disefio de plan estratégico para fortalecer el Clima Organizacional del personal
docente de la Facultad de Ingenieria en la Universidad de Carabobo, para optar al
titulo de Magister en Educacion Educativa, el cual tuvo como objetivo general
proponer un plan estratégico para fortalecer el clima laboral del personal docente.
Apoyada en las teorias del Clima Organizacional de Likert, Cultura Organizacional y
las Necesidades de Abraham Maslow. En cuanto al aspecto metodoldgico, esta
investigacion se enmarco en un paradigma positivista, sustentado bajo la modalidad de
proyecto factible, apoyada en una investigacion de campo de caracter descriptivo no

experimental.

Este estudio se tomo como referencia, debido a su contenido teodrico y en

relacion a la investigacion ya que su elemento principal es el clima organizacional lo
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que hace relevancia en la relacion que tiene la cultura organizacional con la
satisfaccion laboral, que cada trabajador realice sus actividades con motivacion,
dentro de un clima laboral adecuado y que la institucion alcance sus objetivos con el

recurso humano.

Sobre el mismo tema, Sanchez (2016) en su trabajo de investigacion para optar
al titulo de Ingenieria en Empresas y Administracion de Negocios de la Republica del
Ecuador, titulado: Plan Estratégico para mejorar el Clima Laboral de la Distribuidora
“Bio Agua” en Babahoyo-Ecuador; menciona que la distribuidora de agua purificada
“Bio Agua”, debe implementar un plan estratégico para mejorar el clima laboral de

sus empleados para ser competitiva en el mercado.

En relacion a esto, la autora sustenta en el marco teorico, la evolucion, la
administracién, las posiciones tedricas de plan estratégico como herramienta
administrativa que permita mejorar el clima laboral, a través de los referentes teéricos
de diferentes autores, ademas se realiza la valoracion critica, que se considera la teoria
de Hitt, Black y Porter en su libro de administracion, presentando los procesos de la

planeacion estratégica.

Esta investigacion descrita anteriormente tiene relacion directa con el
desarrollo del presente estudio, por cuanto describe el clima laboral como el medio en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano y que la calidad de este clima influye
directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad,
en este sentido las organizaciones pueden obtener herramientas que le permitan

fortalecer el ambiente y mejorar las funciones que desempefian de acuerdo a los
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objetivos planteados en la estructura organizativa.

Breve resefia historica del ambito social objeto de estudio

La Farmacia Santa Rosa Los Pinos C.A, fundada en la ciudad de Barinas en
2018, ha sido una parte integral de la comunidad durante los Ultimos afios. Desde su
establecimiento, se ha dedicado a brindar servicios farmacéuticos de calidad y
atencion médica a la poblacién local, contribuyendo al bienestar y la salud de los
habitantes de la region barinesa.

Segun el acta constitutiva presentada por la empresa, la farmacia Santa Rosa
Los Pinos fue nombrada compafiia anénima y se regira bajo las normas de dicha acta
redactada para que sirva de Estatuto Social de la Compafiia, se nombra como duefios y
creadores de esta institucion a Landaeta Georgina y Herrera Alberto, venezolanos,
mayores de edad, domiciliados en la Ciudad de Barinas Estado Barinas; con el
objetivo de satisfacer las necesidades de la comunidad en términos de atencion

farmacéutica y cuidado de la salud.

Es en el Capitulo I, segunda seccion del acta donde se menciona el objeto
principal de la farmacia, pues se centrara en la compra al mayor y venta al detal de
medicamentos, material médico quirdrgico y equipos médicos menores, debidamente
registrados en el Ministerio del Poder Popular para la Salud, asi como la preparacion
de férmulas magistrales y oficinales, venta de cosméticos, venta de alimentos linea

nutricional no perecedera y en general cualquier otro acto de licito comercio.

Igualmente, en la tercera seccién hace reconocimiento al domicilio de la

empresa, dicha direccion al momento de su registro era Troncal 5, Centro Comercial
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Las Colinas, Local 01, del Municipio Barinas Estado Barinas, se menciona que podra
establecer sucursales en cualquier otra ciudad del territorio nacional. Se recurrié al
cambio de locacion debido a situaciones externas a la investigacion, actualmente las
instalaciones de la Farmacia Santa Rosa Los Pinos, C.A, funcionan de manera activa
en el cruce de la Calle Cedefio con Avenida Cumand, teniendo como punto de

referencia el Hospital Dr. Luis Razetti en el municipio barines.

Mision

Tiene como misién brindar servicios farmacéuticos de calidad, seguros y
confiables, orientados a mejorar la salud y el bienestar de nuestros clientes. Del mismo
modo ser un referente en el cuidado de la salud, ofreciendo productos y servicios
farmaceuticos innovadores y personalizados, contribuir al acceso y disponibilidad de
medicamentos y productos de salud, promoviendo la calidad y la ética profesional,
proporcionar asesoramiento farmaceéutico integral y cercano, con el objetivo de
mejorar la calidad de vida de los clientes y ser reconocidos por nuestro compromiso

con la excelencia, la integridad y el servicio al cliente en el ambito de la atencion

farmacéutica.

Vision

Ahora bien, la empresa tiene como vision ser la farmacia lider en nuestra
comunidad, reconocida por nuestra excelencia en el servicio al cliente y la atencion
farmacéutica, también expandir la presencia, estableciendo alianzas estratégicas y
ofreciendo servicios innovadores que satisfagan las necesidades cambiantes de los

clientes, de la misma forma, ser un empleador de eleccion, brindando un ambiente de

trabajo enriquecedor y oportunidades de desarrollo profesional para nuestro equipo,
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por ultimo contribuir activamente al bienestar de la comunidad a través de programas

de educacion en salud, promocion de habitos saludables y responsabilidad social.

Estructura organizativa

Por otra parte, la estructura organizativa de la compafiia logra ser un factor
crucial en la investigacion ya que la farmacia se ve distribuida en distintos roles, y
varios de ellos no estan al tanto de sus obligaciones o responsabilidades. A
continuacion, se presenta una tentativa a la estructura organizativa basica para la
farmacia:

1. Los propietarios o Directores de la Farmacia: Son los responsable de la
gestion general de la farmacia, toman decisiones estratégicas y establecen
objetivos.

2. Departamento de Administracion y Finanzas: Lleva a cabo tareas de
contabilidad, administracion, facturacion, gestion de proveedores y
recursos financieros.

3. Departamento de Marketing y Ventas: Desarrolla estrategias de promocion,
gestiona el marketing digital, y se encarga de la relacion con los
proveedores y clientes.

4. Farmacéutico Responsable: Aquel que garantiza el cumplimiento de las
normativas y regulaciones relacionadas con la farmacia, supervisa y
coordina todas las actividades farmacéuticas, y proporciona asesoramiento
farmacéutico a los clientes y al personal.

5. Personal de Farmacia: Entre ellos se encuentras los técnicos o auxiliares de

farmacia, estos asisten en la dispensacion de medicamentos, brindan
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asesoramiento farmacéutico y gestionan el stock de medicamentos, al
mismo tiempo atienden a los clientes, reciben y procesan pedidos, y

brindan informacidn general sobre productos y servicios.

La farmacia se enorgullece de mantener alianzas estratégicas con proveedores
y laboratorios farmacéuticos reconocidos, lo que garantiza la disponibilidad de
medicamentos de calidad y la actualizacion constante de su inventario. La compafiia
se esfuerza por ser un agente de cambio positivo en la comunidad, contribuyendo
activamente a su desarrollo y bienestar. Ha desempefiado un papel fundamental en la
comunidad a lo largo de los afios. Su compromiso con la excelencia en el servicio, la
calidad de los productos farmacéuticos y la responsabilidad social ha sido una

constante en su trayectoria.
Bases tedricas

Las bases tedricas de una investigacion presentan una estructura sobre la cual
se disefia la misma, sin ésta no se sabe cuéles elementos se pueden tomar en cuenta, y
cuéles no, yendo en funcion a las variables de la investigacion. Por lo tanto, las bases
tedricas se consignan como aquellos conceptos y teorias, ademas de caracteristicas y
funciones que estan relacionadas con el tema a desarrollar, la cual permitird que el
investigador recopile la informacion pertinente para su estudio. Sin una buena base
tedrica todo instrumento disefiado, o técnica empleada en la investigacion, carecera de
validez, y por tal motivo, el presente trabajo de grado se ve fundamentado por lo

siguiente.
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Plan

El plan es un conjunto temporal de acciones previstas a través de las cuales se
espera lograr un objetivo, por ende, cudnto mas estructurado sea el plan, se obtienen
mejores resultados. Entonces, un plan se concibe como una toma anticipada de
decisiones destinada a reducir la incertidumbre y las sorpresas, y a guiar a la accién
hacia una situacion deseada. Vargas (2014), afirma que para que un plan empresarial
tenga éxito es necesario que el producto o servicio que ofrece la empresa sea aceptado
por el mercado al que se dirige, produciendo una relacién de intercambio entre

oferente y demandante del producto o servicio.

Estrategia

Las estrategias se describen como aquellos procedimientos a través de los
cuales se toman las decisiones en un escenario determinado con el objetivo de
conseguir una o varias metas. Navarro, et al. (2020) sostiene que “las estrategias desde
el punto de vista de la planificacién, constituyen cursos de accién para el logro de
objetivos propuestos, aunque éstas puedan surgir de manera emergente ante
circunstancias imprevistas” (p. 80). Por lo tanto la estrategia debe ser clara,
comprensible e inteligible. Los empleados deben entender exactamente cual es la

estrategia de su organizacion para lograrla con éxito.

Una estrategia requiere una comunicacion continua, en un lenguaje sencillo,
para que todos los colaboradores puedan participar y contribuir con ella. Su
importancia radica en su vinculacion con los resultados empresariales, lo que quiere

decir que concentra cada una de las fortalezas de la organizacion para que las acciones
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estén debidamente coordinadas para obtener los resultados esperados.

Plan estratégico

Segun Chiavenato (2016), un plan estratégico es "un conjunto de decisiones
integradas y coordinadas que establecen la direccion a seguir por una organizacion en
el largo plazo™. La construccion de un plan estratégico incluye por lo general el
establecimiento o eleccion de una mision, metas corporativas y objetivos a largo plazo
(Hill y Jones, 2011), andlisis del entorno externo para identificar oportunidades y
amenazas, analisis interno u operativo para conocer cuales son las fortalezas y
debilidades de la organizacion, sus recursos, sus competencias, y la definicion de las

estrategias y sus planes de accion para la implementacion.

Aportes de la planificacion estratégica

Dentro del esquema de trabajo de la empresa, se necesita el desarrollo de
planes que sean reales y en funcién de metas viables en los que los objetivos y metas
estén claramente delineadas, para darlos a conocer al personal para que este los
domine y tenga perspectivas de su alcance como parte de la estructura. Por ende, se
recomienda que los planes implementados en una entidad funcionen bajo supervision
calificada, logrando asi un sistema ordenado, el cual permitira realizar las estrategias
establecidas con mayor facilidad y en forma coordinada para el mejoramiento

empresarial.

Segun Grant (2019) los planes estratégicos deben ser flexibles y adaptativos,
teniendo en cuenta los cambios constantes en el entorno empresarial, de manera que

no esté desactualizado o resulte un cambio drastico muy dificil de adaptar, por dicha



Marco Tedrico o Referencial 36

razon es de suma importancia predecir el impacto del plan antes de ejecutarlo. Las
organizaciones exitosas son capaces de ajustar sus estrategias seglin sea necesario para
mantenerse competitivas. Ademas, la implementacion efectiva de los planes
estratégicos es crucial para el éxito de una organizacion, y los mismos requieren de
una coordinacion cuidadosa de los recursos, la asignacion de responsabilidades claras
y la monitorizacion continua del progreso hacia los objetivos estratégicos. (Thompson

y col. 2018).

Diaz y colaboradores (2020) indican que los resultados de la aplicacion de un
plan estratégico son diversos, en primer lugar, contribuye en la generacion de
trabajadores éticos y profesionales, en segundo lugar, aumenta la calidad de los
servicios y contribuye a la funcionalidad institucional, en tercer lugar, ayuda en la
instruccion y superacion de los trabajadores, por ultimo, repercute en la sociedad por
medio de la mejora de los procesos operativos en cualquier tipo de organizacion,

significando un cambio positivo.

Por su parte, Yautentzi (2019) menciona que la planificacion estratégica es
“una herramienta de cambio organizacional que requiere de una estructura, un sistema
de comunicacion, sustentabilidad, flexibilidad y entidad en sus proyecciones,
concentracion, participacion en su visién y aplicacion, asi como flexibilidad y
evaluacion” (p. 4). Dando a notar que los planes estratégicos mas alld de una idea o
una proyeccion para una mejora en una compafiia, son un sistema o instrumento

complejo que contiene muchos detalles para que el mismo sea llevado a cabalidad.

Por otro lado, Chiavenato (2016) considera que los aportes de la planificacion
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estratégica se deben a sus caracteristicas, relacionadas con:

1.

2.

3.

Ser sistematica, es el comportamiento general de la organizacion.
Enfocarse en el futuro, vision general de la organizacion.

Crear valor, conjunto de conductas motivadas y orientadas a la
ejecucidn de objetivos concretos.

Ser participativa, comprensién y participacion de los integrantes de la
organizacion en la planeacion estratégica.

Tener continuidad, la planeacion debe ser permanente.

Ser  implementada, realizacion de la planeacion
estratégica, exige conocimiento y compromiso por parte de todos los
miembros.

Ser monitoreada, el desempefio y los resultados de la planeacion

estratégica deben ser evaluados.

Anadlisis interno

Para Prieto (2020), todas las organizaciones deben esforzarse para obtener un

progreso continuo, mas ain en un mercado que Se encuentra en constante cambio, el

cual, necesita una alta capacidad de adaptacién y renovacion por las empresas. Ahora

bien, para definir a donde se debe dirigir la evolucién de la entidad es de prioridad

conocer la situacién actual, ya que para saber a donde se encamina, es imprescindible

conocer en donde se esta. Surge asi la necesidad del andlisis interno de la empresa,

COMO un proceso necesario, que las organizaciones deben realizar periédicamente.

Asimismo, el analisis interno se encarga de definir "los puntos fuertes y



Marco Tedrico o Referencial 38

débiles de la empresa para poder evaluar su potencial y definir la estrategia a elegir;
asimismo poder desarrollar su actuacion frente a la competencia y cumplir con los
objetivos™ (Arellano, 2019 p. 8). Por lo tanto, el analisis interno de una empresa se
encarga de indagar sobre las caracteristicas de los recursos, factores, medios,

habilidades y capacidades de que dispone la empresa para hacer frente al entorno.

Es importante resaltar que, gracias a la auditoria del andlisis interno, se logran
los siguientes atributos organizacionales:
1. Permite determinar las fortalezas y debilidades de la empresa.
2. Proporciona, a partir de las conclusiones extraidas, la toma de

medidas que potencien los puntos fuertes y minimicen los débiles.

3. Contribuye a establecer métodos de trabajo més efectivos y eficientes.
Esta evaluacion empresarial varia en funcién de cada organizacién, aunque en

términos generales, estos son los elementos que debe tener en cuenta dicho examen:

Anadlisis del macro entorno

El macro entorno se define como la serie de condiciones que afectan al
funcionamiento de la empresa y, a su vez, a la economia en su conjunto, en lugar de a un
sector o regidn en particular. Esto incluye, por ejemplo, las tendencias del producto interno
bruto (PIB), la inflacién y los datos de empleo, entre otros aspectos.

Por ende, es aquel conjunto de fuerzas incontrolables sobre las que la empresa no
puede ejercer ningun control, pero que tienen un impacto de forma indirecta en el
funcionamiento y las condiciones de trabajo de la entidad, por lo cual, analizarlo puede

significar una alta ventaja competitiva para la empresa, de manera que logre identificar
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factores del entorno que pueden ser dafiinos para la vida econémica de la misma, y poder

combatirlos antes de que tengan la oportunidad de hacer dafio.

Cadena de valor

La cadena de valor de una empresa estd compuesta por todas las actividades
necesarias para crear valor a sus productos o servicios, desde la recepcion de materias
primas hasta la entrega del producto final y la atencion al cliente, buscando asi, generar
ventajas competitivas, y su estudio se aplica también a otras actividades como la cadena de
suministro y las redes de distribucion. Ademas, con la cadena de valor de una empresa se
consigue examinar y dividir la compafiia en sus actividades estratégicas mas relevantes a

fin de entender como funcionan los costos y las fuentes actuales (Peiro, 2021).

Andlisis externo

Las compafiias no actlan solas, esto debido a que forman parte de un sistema
mayor en donde intervienen diversos factores ajenos a la empresa, desde una nueva
normativa gubernamental hasta la aparicion de un alto competidor (Prieto, 2020). Por
tanto, al momento de hacer y revisar el plan estratégico, es de gran importancia, aparte
de realizar un examen interno de fortalezas y debilidades, que se lleve a cabo el
andlisis externo de la empresa, examinando las oportunidades y amenazas que encierra
el ambiente empresarial.

Segln Quiroa (2020) el analisis externo ayuda a una entidad a identificar,
evaluar y estudiar todos los factores externos como acontecimientos, situaciones y
tendencias que afectan a su desempefio, y que l6gicamente no puede controlar. De
hecho, el analisis externo se debe llevar a cabo antes que la empresa realice su

planificacion estratégica, ya que de esa manera puede formular sus objetivos y
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estrategias en un enfoque mas apropiado, I6gicamente porque estaran basados y

sustentados en la informacién y los datos obtenidos.

Investigacion del mercado-aspectos

Hace parte fundamental del anélisis externo debido a que, segiin Martin (2016)
la investigacion de mercados se trata de indagar y conocer todos los elementos que
rodean a una empresa para poder obtener el maximo beneficio, siendo ésta una
investigacion basada en un andlisis del entorno y las acciones que realizan los
consumidores. Entonces, el éxito de una empresa puede llegar a depender del
conocimiento del mercado, es decir, es necesario saber cuales son las empresas que
compiten con la propia, cémo son sus productos y cual es el publico objetivo para
aprender a acceder a el mismo.

Cabe destacar, que entre las variables méas relevantes a conocer para llevar a

cabo un analisis de tipo externo se incluyen:

1. Variables econémicas
Cuando se habla de las variables econémicas, se refiere a todos los
indicadores macroecondmicos del pais donde funciona la empresa. Como el
producto interno bruto (PIB), la tasa de inflacion, el ingreso per cépita, la tasa
de desempleo y la balanza comercial. Estos indicadores son muy importantes
porque de ellos dependeréa su costo de produccion.
2. Variables legales y politicas
Del mismo modo, se encuentran las variables legales y politicas, las
cuales encajan como todas las leyes, normas y regulaciones que aplica el

gobierno y que limitan la forma de accion de la empresa. En consecuencia,
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estas variables son muy importantes porque todas las actividades de la empresa
se encuentran reguladas y controladas por estas disposiciones del Gobierno.

3. Variables tecnoldgicas

Estas variables se relacionan con la utilizacion de tecnologia y el avance
que se produce en esa area, es decir, lo que determina el tipo de maquinaria,
equipos y procesos que utiliza la empresa, y lo que influye directamente en su
desempefio, especificamente en su proceso productivo, su sistema de
comunicacion, la obtencion y el manejo de informacién, el uso del comercio

electrénico y los nuevos sistemas de distribucion.

4. Variables demogréficas, sociales y ambientales
Del mismo modo, las variables demograficas, sociales y ambientales,
bien aprovechadas pueden convertirse en fuentes de oportunidad para
cualquier empresa, porque determinan los habitos de consumo, cémo y en qué
proporcién compran las personas. Como consecuencia, algunas de las
importantes son la tasa de natalidad, la estructura de edades, la concentracién
de la poblacién, los estilos de vida, los valores, las creencias, las costumbres

entre algunas que se pueden mencionar.

5. Variables que afectan directamente a la empresa
Se refiere a variables especificas que afectan el desempefio de la empresa
como lo son: Clientes, proveedores, la competencia, productos sustitutos.
Esto lo afirman Wheelen y col. (2018) indicando que los planes estratégicos
efectivos requieren un anéalisis exhaustivo del entorno empresarial, la identificacion de

oportunidades y amenazas, y la formulacion de estrategias coherentes con los recursos
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y capacidades de la organizacién, tal como se establecié anteriormente, esto debido a
que para hacer un plan se debe tener un conocimiento profundo sobre el objeto de

estudio, si no, puede provocar grandes fallas que incluso empeoren la situacion inicial.

Andlisis PESTEL

Para aplicar el analisis externo en una empresa, se puede llevar a cabo el
analisis PESTEL, el cual consiste en la descripcion del entorno de la empresa
mediante la consideracion de los elementos: politicos, econdémicos, socio-cultural,
tecnoldgicos, ambientales y legales; tomando en cuenta que no es mas que un
instrumento para el anélisis estratégico del entorno global-econémico en donde se

desarrolla la empresa.

Este tipo de analisis se encarga de estudiar el contexto de la empresa, esto
quiere decir que se evallan todos aquellos elementos externos que son de gran
importancia para la organizacion en si, ya que como se ha logrado ver a través del
presente trabajo de grado, el andlisis del entorno siempre ha sido de gran relevancia, y

mas hoy en dia, cuando se observa la velocidad en el ritmo de cambio.

De tal forma, a criterio de Bittan (2017), el analisis PESTEL asegura que el
rendimiento de la organizacion esté alineado positivamente con las fuerzas de cambio
que afecten el entorno empresarial, por lo que es de gran utilidad al momento de entrar
en nuevos mercados y nuevos paises, y ayuda a adaptarse eficazmente a las realidades

del entorno.

Anélisis técnico-operativo

Otro andlisis de gran relevancia al momento de iniciar un plan estratégico
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vendria siendo el técnico operativo, el cual consiste en realizar un analisis o estudio
del proceso de produccion, respondiendo preguntas como donde, cuénto, cuando,
cémo y con qué producir lo que se desea, por lo que el aspecto técnico operativo
comprende todo aquello que tenga relacidn con el funcionamiento y la operatividad de

la empresa o de un proyecto que se esté llevando a cabo en la misma. (Silva, 2016).

Nivel de competitividad

La competitividad empresarial es la capacidad de subsistencia de una empresa
y por ello también es la base de cualquier desarrollo o crecimiento en un negocio, por
lo tanto, dicha competitividad permitira a una empresa mantenerse en pie y alcanzar
los objetivos que se proponga. Asimismo, un nivel de competitividad empresarial bien
desarrollado es una pieza clave para implementar estrategias y camparias efectivas, asi
como para alcanzar las metas de crecimiento que se plantean. Ademas de que sienta

las bases para continuar con un buen desarrollo.

Control estratégico

Es importante destacar que para que se desarrolle de buena forma la
planificacion estratégica se debe implementar a su vez el control estratégico para su
apropiada gestion. Asimismo, Quiroa (2020) afirma que el control estratégico es una
fase del proceso administrativo que mide y evalla el desempefio de una institucion o
empresa, con la finalidad de poder aplicar medidas de tipo correctivo. También se
podria decir que es un proceso de evaluacion que hace toda empresa para poder
controlar y valorar todas las actividades y procesos que se desarrollan dentro de ella.

Tratando asi, de verificar si los planes establecidos se estan cumpliendo.
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Cumplimiento de las metas

El control verifica todas las acciones implementadas por la entidad para que la
misma alcance sus metas, ya que si una empresa no esta logrando cumplir con sus
objetivos, se debera conocer que es lo que se esta realizando de forma incorrecta o de
forma inadecuada, con el proposito de corregir los errores cometidos, de esa manera,
se puede decir que el control estratégico es la parte final del proceso del sistema de
direccion y planificacion estratégica que implementa una organizacioén, con el fin de

lograr asegurar que la empresa esté funcionando apropiadamente.

Supervision

Es una parte fundamental del control, ya que se define como aquel el proceso en €l
se dirige y evalla el trabajo de los empleados de la empresa, con el objetivo de alcanzar los
objetivos organizacionales. Dicho proceso incluye actividades como fijacion de objetivos,
evaluacion de resultados, retroalimentacion, capacitacion y resolucion de conflictos. De tal
forma, la supervision debe: medir los resultados y comparar contra los objetivos, identificar
mejoras en los procesos para aumentar la eficiencia y eficacia, mejorar la comunicaciéon y
el trabajo en equipo y mantener la motivacion en el equipo de trabajo.

Teniendo en cuenta todas las atribuciones del control estratégico como
herramienta organizacional, se determina que el mismo tiene un gran peso dentro de
cualquier entidad, asi como lo establecen Lopez y Nevado, (2016) afirmando que "la
ventaja fundamental del modelo de control estratégico es su reiteracion en el tiempo,
que permite determinar la posicion y evolucion del capital intelectual, sin duda, una

ventaja competitiva sobre la gestion de la competencia” (p. 19).
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Clima organizacional

Segun Parker (2019), el clima organizacional se define como la percepcion
compartida por los miembros de una organizacion sobre el ambiente interno,
incluyendo los valores, las practicas y las normas que prevalecen en ella, como
variable dependiente del presente trabajo de investigacion se denota la vitalidad del
mismo tanto a nivel profesional como a nivel psicolégico para el empleado mismo, ya
que la prioridad nimero uno de la entidad debe ser el bienestar de los trabajadores,
permitiendo que se los mismos desarrollen y mantengan ese buen clima laboral que

siempre deberia estar presente en las organizaciones.

Por consiguiente, segin Robbins y Judge (2018), el clima organizacional se
refiere al conjunto de caracteristicas y percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion. Por tanto, el clima organizacional se refiere al ambiente que existe
entre los miembros de la organizacion, por lo tanto, esta estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, de forma que influye en la organizacion

empresarial.

Mailland (2021) realiz6 una investigacion sobre el clima laboral en donde
sefiala que “la confianza es un sentimiento esencial en la relacion entre empleador y
empleado, ya que evita molestias y genera conversaciones positivas para el
desempefio laboral y la delegacion de responsabilidades™ (p. 4). Por ende, conocerse
es el primer paso para llevarse bien, y la confianza es la clave entre los miembros del

equipo de trabajo.
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Cabe destacar que el equipo de Recursos Humanos puede llevar a cabo dicha
tarea, ya que su trabajo es el talento humano, es decir, el recurso mas importante de
toda organizacion: las personas, por ende, deben asegurarse de que el
desenvolvimiento tanto personal como laboral entre los empleados sea el mas 6ptimo,
creando lazos los cuales sustentaran al entusiasmo por el trabajo, después de todo,
estardn en el mismo ambiente por bastante tiempo y es importante sentirse a gusto en
el mismo, denotando asi lo importante que es el trabajo en equipo y las relaciones

humanas.

Pilares del clima organizacional

Para que el clima organizacional funcione de la manera mas armonica posible,
se deben tener en cuenta distintos aspectos a ejecutar, dentro de los cuales se
encuentran:

1. Reconocimiento de logros: Es una estrategia que se utiliza para expresar
aprecio, motivar a los empleados y reforzar el comportamiento deseado
en la empresa. El objetivo del reconocimiento de los logros del personal
en la empresa es alentar a los empleados y poner en evidencia su buen
desempefio y resultados positivos. Ademas, para que el reconocimiento
laboral sea exitoso, debe realizarse de forma personal, ya que cada uno de
los trabajadores tiene distintas habilidades y logros que deben ser
reconocidos.

2. Capacitacion del personal: La capacitacion laboral es un método aplicado
por las empresas para que su personal adquiera nuevos conocimientos

profesionales, dentro del area en la que se desempefia normalmente o en
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otras porque se considera que cuenta con las herramientas para asumirlas.
Por lo general, la capacitacion laboral se produce ante un ascenso o
incorporacion.

Beneficios laborales: Son la forma de compensacion, monetaria o no, que
se ofrece a los trabajadores, distinta a su sueldo convenido, gracias a
ellos, los trabajadores aumentan la productividad y su sentido de
pertenencia con la compafia, ademas, genera felicidad en los
colaboradores, la cual contribuye a que haya un mayor compromiso y
mejor desempefio, lo que se traduce en resultados éptimos para cualquier
negocio o empresa.

Comunicacion ascendente y descendente: La comunicacion ascendente se
produce cuando empieza por parte de los subordinados y llega hasta los
jefes 0 empleados superiores en la jerarquia de la empresa. Mientras que
la comunicacion descendente surge de los mandos superiores a los
empleados de rangos inferiores. Teniendo en cuenta ambas definiciones,
esta claro que la comunicacion debe funcionar de las dos formas para que
haya armonia, confianza y participacion de parte de todos los miembros
de la entidad.

Condiciones fisicas: Las condiciones fisicas son parte de las condiciones
laborales y contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se
desarrolla el trabajo, es decir, la iluminacion, el sonido, la distribucién de
los espacios, la ubicaciéon (situacién) de las personas, los equipos o
utensilios a utilizar, de manera que todos funcionen de una manera

Optima tanto para el trabajador como para la empresa. Si las condiciones
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resultan ser incomodas, pueden resultar de forma negativa en el &nimo de
los empleados.

6. Respeto de los derechos laborales: Toda persona tiene el derecho a un
trabajo digno, por ende, para que todo funcione de la mejor manera en la
empresa, se deben respetar cosas como la remuneracion del empleado, las
vacaciones, el pago de horas extras, seguro de salud, condiciones
laborales Optimas para la realizacion de las actividades empresariales,
entre otros derechos que todo trabajador puede exigir para que su trabajo

sea lo mas ameno posible, dando como resultado su productividad.

Indicadores del clima organizacional

El clima organizacional es un tema bastante estudiado para dar mas
alternativas a las empresas de manera que encuentren un equilibrio organizacional
adecuado, teniendo de apoyo distintos conceptos, como lo es la teoria del clima
organizacional elaborada en 1968 por los estadounidenses Litwin y Stringer, citados
en Gore (2019) los indicadores del clima organizacional inciden de manera directa en
la moral laboral del individuo, cuya suma a nivel grupal terminaria conformando el
clima organizacional de una empresa, dichos indicadores se clasifican de la siguiente

forma:

1. Estructura: Dimension que engloba todo lo referente a las reglas,
procedimientos y niveles jerarquicos de una empresa.

2. Responsabilidad: Dimension que representa el nivel de autonomia
que tienen los trabajadores de una empresa.

3. Recompensa: Percepcion que tienen los colaboradores sobre la
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recompensa gue reciben en base al trabajo realizado.

4. Desafios: Retos y riesgos asumidos por parte de los trabajadores para
la consecucion de los objetivos de empresa.

5. Relaciones: Percepcion que tienen los trabajadores en cuanto a la
existencia y necesidad de un clima laboral agradable.

6. Cooperacion: Dimension que representa la colaboracion entre
comparieros de trabajo para el logro de objetivos colectivos.

7. Estandares: Percepcion de los trabajadores sobre los estandares
establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento.

8. Conflictos: dimensién que engloba todo lo referente al manejo de
conflictos dentro de la empresa.

9. lIdentidad: Dimension que evoca el sentimiento de

pertenencia hacia la organizacion.

Bordas Martinez (2016) menciona que “las percepciones y respuestas que
abarcan el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores” (p. 27),
en donde unos abarcan los factores de liderazgo y préacticas de direccién (tipos de
supervision: autoritaria, participativa), otros factores estan relacionados con el sistema
formal y la estructura de la organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones), otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los

demas miembros).

Elementos del clima organizacional

Segun dicho autor (Bordas, 2016) el clima laboral estd integrado por elementos
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como:

1. EIl aspecto individual de los empleados, en el que se consideran
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el

estrés que pueda sentir el empleado en la organizacion.

2. Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos,

cohesién, normas y papeles.
3. Lamotivacion, las necesidades, el esfuerzo y refuerzo.
4. Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo.

5. Laestructura con sus macro y micro dimensiones.

Tipos de clima organizacional

Bordas Martinez (2016) senala que “el clima laboral se compone de diferentes
tipos, los cuales estan enmarcados por el liderazgo y la direccion de la empresa” (p.

30) y entre ellos se encuentra:

1. Autoritario: Es aquel en donde la direccion no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmosfera de
temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se
establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe en
forma de instrucciones.

2. Autoritario paternalista: Existe cierta confianza entre la direccion y
los subordinados, se establece con base en el miedo y la

comunicacion sélo existe en forma de instrucciones; También existe
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la confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las
decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los
niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos
usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, pero
da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

3. Consultivo: La direccion tiene confianza en sus empleados, las
decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden
hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a los
empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la
interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la
administracion se basa en objetivos por alcanzar.

4. Participativo: Se obtiene participacion en grupo existe plena
confianza en los empleados por parte de la direccién, la toma de
decisiones se da en toda la organizacion, la comunicacion esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de
motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la
direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por
medio de la planeacion estratégica.

Teniendo en consideracion dichos fundamentos conceptuales, se establece que

en la empresa objeto de estudio “Farmacia santa rosa Los Pinos C.A” existe un clima
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organizacional de tipo autoritario paternalista, el cual ha afectado a la organizacion y a
su personal, siendo éste el recurso mas valioso de la entidad, por ende, gracias a la
presente investigacion se logra detectar que se busca un clima laboral de tipo
participativo, pero para ello se tendré que llevar a cabo distintas medidas, sustentando

a la empresa para su desarrollo laboral y flujo de actividades.

Tomando en cuenta la importancia y los conceptos claves de lo qué es el clima
organizacional se da lugar a la variable independiente del presente estudio, la cual
vendria siendo el plan estratégico. EI mismo servird de soporte para que ambas
variables tengan congruencia y desarrollo en funcion a los objetivos de la
investigacion. Cabe destacar que mas alla de los planes, se debe tener presente que
para el proceso formal de planificacion de la estrategia en una organizacion existen
diversos modelos, algunos de ellos incluyen méas etapas que otros y utilizan diferentes
técnicas para desarrollarlas. También se considera importante el sector al que
pertenece la empresa y algunas otras variables como su tamafio, para definir cémo

desarrollar cada una de las etapas.

Bases Legales

Las bases legales de una investigacion sustentan a la misma con validez sobre
lo que se esta estudiando, proporcionando documentos de caracter oficial y legal,
aportando firmeza y valor a la investigacion. En el pais existen una serie de
instrumentos juridicos, sobre los cuales se puede soportar el trabajo de investigacion,
esto debido a que en ellos se hace referencia a la importancia y el derecho que tienen

los trabajadores a desempefiar su trabajo dentro de un &mbito laboral adecuado.

En este contexto, Venezuela, comprometida en un proceso de profundos
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cambios que privilegia los derechos sociales y civiles de las y los venezolanos y

signatarios de los acuerdos internacionales, ha avanzado significativamente en la

definicion de importantes instrumentos legales orientados a garantizar el ejercicio de

los derechos humanos. En tal sentido, esta investigacion se fundamenta en:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
En primer lugar, se estipula en el articulo 87 que:
“Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines
de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho.”
En segundo lugar, se cita el Articulo 89 que enuncia lo siguiente:

...el trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado.
La ley dispondrd lo necesario para mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.
Para el cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen los
siguientes principios: A) Ninguna ley podra establecer disposiciones
que alteren la intangibilidad y progresividad de los derechos y
beneficios laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad
sobre las formas o apariencias. B) Los derechos laborales son
irrenunciables. Es nula toda accidn, acuerdo o convenio que implique
renuncia 0 menoscabo de estos derechos. Sélo es posible la
transaccion y convenimiento al término de la relacion laboral, de

conformidad con los requisitos que establezca la ley. C) Cuando



Marco Tedrico o Referencial 54

hubiere dudas acerca de la aplicaciébn o concurrencia de varias
normas, o en la interpretacion de una determinada norma se aplicara
la més favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se

aplicaré en su integridad.

La importancia del derecho laboral radica en que establece un orden dentro del
entorno profesional. Asi, cada uno de los involucrados sabe cuales son sus derechos y
obligaciones y qué deberé hacer para mantener un entorno ordenado, ademas, es un
derecho fundamental y esencial para la realizacion de otros derechos humanos y
constituye una parte inseparable e inherente de la dignidad humana. Por lo tanto, este
articulo es considerado un soporte esencial, desde el punto de vista legal para la
realizacion del trabajo de investigacion propuesto.

Continuamente, el articulo 46 de la dicha constitucion previamente citada,
alega que “toda persona tiene derecho a que se respete su integridad fisica psiquica y
moral”’. Dando a entender que se prohiben los tratos crueles, inhumanos o
degradantes. Esto implica que las empresas deben asegurarse de que el clima
organizacional promueva el respeto, la dignidad y la no discriminacién hacia los
trabajadores, para que los mismos estén tanto comodos como seguros en su ambiente

diario.

Asimismo, en el articulo 83 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuela se establece firmemente que:

La salud es un derecho social fundamental, obligacion del Estado,

que lo garantizara como parte del derecho a la vida. El Estado promovera y
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desarrollara politicas orientadas a elevar la calidad de vida, el bienestar

colectivo y el acceso a los servicios.

El Estado debe garantizar a los trabajadores condiciones seguras y saludables
en sus lugares de trabajo. Esto implica la obligacion de las empresas de mantener un
ambiente laboral libre de riesgos para la salud y la seguridad de los trabajadores. La
salud laboral pretende minimizar o eliminar el riesgo de sufrir accidentes o
enfermedades relacionados con el trabajo. Se ve afectada por factores como el lugar
de trabajo, la higiene, o factores psico-socioldgicos. Cuidar la salud de los

trabajadores beneficia tanto a las personas como a la empresa.

En el mismo sentido y segin la Ley Orgéanica del Trabajo (LOTTT,
2012) se sefiala en el articulo 156 que:

El trabajo se llevard a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de
trabajo.

c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda

forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.
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Un ambiente digno y seguro favorece las relaciones profesionales y se genera
un entorno laboral positivo, por lo que el clima laboral mejora. Al garantizar una
mayor seguridad y cuidar la salud, la formacién y la seguridad de los empleados, se
reducen el absentismo laboral y las bajas por enfermedad, garantizando al empleado
un entorno que promueva el bienestar en general. Por ende, dicho articulo constituye
un apoyo desde el punto de vista legal pues refuerza la pertinencia juridica de la

investigacion.

Un tercer instrumento juridico a citar y que refuerza las bases legales de la
investigacion, es la Ley Organica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo (LOPCYMAT), la cual sefiala en su articulo 1 lo siguiente:

El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores,
permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en
un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus

facultades fisicas y mentales.

Un empleado comodo puede ser facilmente un empleado productivo, los
estados de animo pueden ser puntos clave para el desarrollo de las tareas, la cual es la
vitalidad del presente trabajo de grado. Ademas, en su articulo 2 se hace referencia a
que el cumplimiento de estas condiciones ambientales adecuadas, sera responsabilidad
de los empleadores o contratistas y que el estado se constituird como un garante para

la verificacion de este cumplimiento.

Definicion de términos basicos

Es esencial establecer una definicion clara y precisa de los términos basicos
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utilizados. La definicion de estos términos proporciona una base sélida para el estudio

y garantiza la comprension comun entre los investigadores y lectores.

Autorrealizacién: Es un concepto psicoldgico que se refiere al proceso de desarrollo y
crecimiento personal en el que una persona busca alcanzar su maximo potencial y

satisfaccion en diferentes areas de su vida.

Adaptativo: Perteneciente o relativo a la adaptacion o a la capacidad de adaptacion.

Comunicacion: La comunicacion en la empresa es una forma de interaccion hablada o
escrita que se lleva a cabo por los trabajadores de la compafiia con el objetivo de transmitir
informacién, ya sea a nivel interno entre el personal y los departamentos, o desde la

empresa hacia el exterior.

Condicion laboral: Se refiere a las caracteristicas y circunstancias en las que los
trabajadores realizan sus tareas y desempefian sus roles dentro de un entorno laboral
especifico. Puede abarcar aspectos fisicos, psicolégicos y sociales que afectan la

experiencia y el bienestar de los trabajadores.

Empresa: Se puede entender como una entidad que, mediante la organizacion de
elementos humanos, materiales, técnicos y financieros proporciona bienes o servicios
a cambio de un precio que le permite la reposicion de los recursos empleados y la

consecucion de unos objetivos determinados.

Exhaustivo: El término exhaustivo se asocia con el tratado; es decir, con una obra

sistematica que pretende cubrir todos los aspectos de un tema.

Facultad: Capacidad o aptitud natural, fisica 0 moral que tienen las personas para
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realizar una cosa; también la capacidad fisica natural de algunos animales para hacer

algo.

Gerente: Es una persona que se encuentra a cargo de la coordinacion o direccion de las
actividades y funciones de una parte, de un departamento, sector, grupo de trabajo o

empresa.

Hostigamiento: Abarca una amplia gama de comportamientos ofensivos.

Normalmente se entiende como una conducta destinada a perturbar o alterar.

Motivacion: Es el conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona. En otras palabras, se dice que cuando alguien esta motivado,

sus acciones y energias estan dirigidas a alcanzar una meta concreta.

Percepcion: Percibir es captar la realidad (hechos, sucesos, objetos, cambios) que nos
rodean a través de los sentidos. La percepcion es la manera como interpretamos la
informacidn externa e interna, que recibimos a traves de nuestros sentidos, de manera

que adquiera significado para nosotros.

Prestigio: Palabra usada comunmente para describir la reputacion, la fama o los logros
de una persona, grupo de personas, institucién o aspecto cultural ligado a algunos de

los anteriores.

Productividad: Se refiere a la capacidad de producir bienes o servicios utilizando
eficientemente los recursos disponibles. Es una medida de la eficacia y eficiencia con
la que se utiliza el tiempo, el trabajo, los materiales y otros recursos para generar

resultados.
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Retroalimentacién: Indica un método de control de sistemas, a través del cual, los
resultados derivados de una actividad se reintroducen de nuevo en el sistema con el

objetivo de mantener un control y una optimizacién de su comportamiento.

Supervision: Es un proceso mediante el cual un individuo con autoridad o experiencia
en una determinada area se encarga de orientar, monitorear y evaluar el desempefio de

otros individuos o equipos.

Trabajador: La definicion teérica del concepto de trabajador, puede ser analizada
desde una perspectiva de aproximacion basica que presenta a este vocablo como el ser
humano que realiza un esfuerzo para la produccién de algo, el cual generalmente es un
bien de consumo, desde la perspectiva neoclasica de la economia, es aquella persona
que desarrolla uno de los tres elementos que determinan toda produccion, como

sucede con la tierra y el dinero.

Valores: Los valores éticos, corresponden a caracteristicas que derivan de la
formacion moral de las personas que favorecen una actuacion cooperativa y en

muchos casos altruista hacia otros miembros de su comunidad o personas.

Variable: La variable es una caracteristica, cualidad o propiedad observada que puede
adquirir diferentes valores y es susceptible de ser cuantificada o medida en una

investigacion.
Sistemas de variables

Arias F. (2010) define las variables como “una caracteristica o cualidad;
magnitud o cantidad que puede sufrir cambios, y que es objeto de anélisis, medicion,

manipulacion o control en una investigacion”. Por ende, una variable es todo aquello
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que cambia y es un valor cuantitativo que puede incluir desde grados de medida hasta
nombres. Ademas, pueden variar a nivel tanto individual como social, tomando
valores (generalmente numéricos) dentro de un rango delimitado.

Atendiendo a lo expresado por Arias F. (2010), propone dos términos
determinantes para las variables, el primero indica que la variable dependiente es
“aquella caracteristica, propiedad o cualidad de una realidad o evento que se estd
investigando. Es el objeto de estudio, sobre la cual se centra en la investigacion en
general. También es manipulada por el investigador, porque él puede variar los
factores para determinar el comportamiento de la variable. Mientras que la variable
independiente es “aquella propiedad, cualidad o caracteristica, de una realidad, evento
o fendémeno, que tiene la capacidad para influir, incidir o afectar a otras variables, se
Ilama independiente, porque esta no depende de otros factores para estar presente en

esa realidad en estudio. (p.108).
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Cuadro 1.

Sistema de Variables

Variable Nominal Tipo de Variable Definicion Conceptual

Plan Estratégico Independiente Segun Chiavenato (2016),
un plan estratégico es "un
conjunto de decisiones
integradas y coordinadas
que establecen la
direccion a seguir por una
organizacion

en el largo plazo™ (p. 25).

Clima organizacional Dependiente De acuerdo a Robbins y
Judge (2018), “el clima
organizacional se refiere
al conjunto de
caracteristicas y
percepciones compartidas
por los miembros de una

organizacion” (p. 20).
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Operacionalizacion de las variables

Asimismo, Méndez O. (2009), asume que la operacionalizacion de las
variables se refiere “a descender a un nivel de abstraccion de las mismas” (p. 89), esto
no es mas que desglosar la variable, llevarla hasta la minima expresion, para saber a
qué situaciones se refiere, mediante un proceso de deduccién I6gica. Por lo tanto se
toman cada una de ellas, se extrae lo que el investigador desea dar a conocer,
ameritando ser estudiado. Bajo este criterio, este proceso permite la obtencion de
indicadores los cuales puede medir los indices a investigar, de alli que permite hacer
las interrogantes sobre las diferentes dimensiones que se quiere indagar, aplicando un

instrumento para ello.
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Operacionalizacion de Variables
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Variable Definicion
Nominal Operacional Dimensiones Indicadores Items
Es un marco que guia las Analisis interno Analisis de 1
acciones de una macro entorno
organizacion hacia el logro
Cadena de valor 2
de sus objetivos a largo
plazo considerando factores Investigacion del
internos 'y  externos que’A‘n"’“"'“\"S externo mercado-
pueden influir en su éxito. aspectos 3
Plan
Analisis % de
estratégico _
Técnico nivel de 4-5
gerencial o
operativo competitividad
Control % de 6
estratégico cumplimiento de
las metas
Supervision 7
Medicién del 8-9

desempefio



Marco Tedrico o Referencial 64

Cuadro 2 (Cont.)

Variable Definicién
Dimensiones  Indicadores Items
Nominal Operacional
Se refiere al Autorrealizacion  Reconocimiento de 10
ambiente psicoldgico y logros
social que se Capacitacion 11
experimenta en una personal
Clima izacio ivacio -
organizacion 'y que Motivacion Beneficios 12
organizacional j i
g influye en las actitudes, laborales
comportamientos y
desempefio de los Comunicacién Ascendente 13
empleados. Descendente 14
. - 15
Condiciones Condiciones
Laborales fisicas
Respeto de los
16

derechos

laborales
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Capitulo i

Marco Metodoldgico
En este capitulo se realizara una descripcion del proceso metodolégico que se
espera llevar adelante para el logro de los objetivos que se plantearon como meta en el
presente trabajo de grado, por lo cual se indicara el tipo de trabajo y el disefio, asi
como la poblacion considerada, ademas de llevar a cabo procedimientos especificos
que incluye las técnicas de observacion y recoleccién de datos, determinando el

“como” se realizara el estudio.
Enfoque o paradigma de investigacion

Mata (2019) establece que los rasgos particulares y los aspectos clave que
distinguen a cada enfoque de investigacion son, el tipo de realidad que estudia, las
metas que persigue, la ldgica del proceso investigativo y el tipo de datos con los que
trabaja; guardando asi una cercana relacion de coherencia con los supuestos del
paradigma cientifico al cual se debe cada enfoque de investigacion. El enfoque esta
dentro del paradigma, los dos tienen una forma cualitativa y otra cuantitativa que
orientan y le dan un orden para lograr el objetivo establecido. Por tanto, el paradigma
se concibe como un esquema tedrico, 0 una via de percepcion y comprension del
mundo, y a su vez, el enfoque funciona como una serie de métodos, procedimientos,
técnicas y orientaciones utilizadas para realizar una investigacion, de los cuales se
puede elegir el mas conveniente para llegar de la mejor manera al objetivo trazado.

De acuerdo con Sampieri (2014), el enfoque cuantitativo, pretende describir,
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explicar, comprobar y predecir los fenomenos estudiados, a la vez que se generan y
prueban teorias. Por eso, se recolectan datos con instrumentos estandarizados y
validados, para demostrar su confiabilidad, asimismo, se acota intencionalmente la
informacién, midiendo con precision las variables del estudio. Estas técnicas a
emplear dentro de dicho enfoque pueden ser: encuestas, analisis de contenido, test,
pruebas estandarizadas e inventarios de rendimiento, datos secundarios recolectados
por otros investigadores, experimentos. Cabe destacar que también se puede

considerar la observacion (escalas de actitudes).

Por ende, el presente estudio manejara el enfoque cuantitativo, esto debido a
que permite un estudio mas amplio, y una mayor objetividad y precision de los
resultados, ademas de coincidir con las caracteristicas necesarias para que dicha
investigacion tenga éxito y se elabore de una manera mas practica, como lo es la
elaboracion de una encuesta, con el fin de obtener informacion pertinente al momento
de realizar el desarrollar el plan estratégico, esto conjunto a la técnica de observacion,
la cual consiste en observar atentamente el fenomeno, hecho o caso, tomar

informacidn y registrarla para su posterior analisis.
Tipo de investigacion

De acuerdo con la estrategia de investigacion, el trabajo se considera de tipo
factible; la cual se conoce como aquella modalidad de investigacién que opera
conjunto al enfoque cuantitativo, esto se debe a que el proyecto factible busca analizar
e interpretar fendmenos de la realidad en funcion de buscar alternativas de solucion
viables ante cualquier contexto educativo, como lo es la investigacion en cuestion,

cuya alternativa a considerar seria el plan estratégico.
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Palella y Martins (2017) sefalan que el proyecto factible “consiste en elaborar
una propuesta viable destinada a atender necesidades especificas, determinadas a
partir de una base diagndstica” (p. 97). Es decir, se encuentra centrado en hacer una
propuesta que pueda ser factible de implementar y, que parte de un diagnostico acerca

de una situacion del objeto de estudio.

Por tanto, esta investigacion esta enfocada en el disefio y preparaciéon de un
plan factible para ser ejecutado en funcion a las necesidades e intereses de la farmacia
“Santa Rosa Los Pinos” con la intencion de mejorar el ambiente laboral de la misma,
que derive a mejores resultados organizacionales. Dicha investigacion esta sustentada
por un estudio de campo el cual pretende tomar datos directamente de la realidad, asi
como en una investigacion documental que requiere la revisidn de teorias que

sustentan a la investigacién, como lo es el caso presente.

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es definido como la estrategia que adopta el
investigador para responder al problema planteado. En este caso, se abordara el disefio
de campo no experimental, el cual se realiza sin manipular deliberadamente variables,
es decir, consiste en la observacion de fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural para después analizarlos. Este disefio se basa en categorias, conceptos,
variables, sucesos, comunidades, situaciones o0 contextos que ya ocurrieron o se dieron

sin la intervencién directa del investigador.

Entonces, en la investigacion de campo no experimental, se observan los

fendmenos o acontecimientos tal y como se encuentran, para después analizarlos, ya
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que en un estudio no experimental no se construye ninguna situacion, sino que se
observan situaciones ya existentes, como lo es el caso de la presente
investigacion, donde se analizara profundamente el entorno de la farmacia “Santa
Rosa Los Pinos” siendo ésta el objeto de estudio, para obtener resultados que

secunden al mejoramiento de la misma.
Poblacion y muestra

La poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar, donde las unidades de
esta poseen una caracteristica comin, la que se estudia y da origen a los datos de la
investigacion. Por ende, se entiende como aquel conjunto de seres que poseen la
caracteristica o evento a estudiar y que se enmarcan dentro de los criterios de inclusién
que se requieren para ser parte de un proceso de investigacion, por esta razdn, se
considera que el criterio de inclusion es el pertenecer a la farmacia “Santa Rosa Los
Pinos” para asi ser objeto de la investigacion. En tal sentido, la poblacion o unidad de
andlisis de la presente investigacion serd conformada por 10 trabajadores los cuales se
especifican a continuacion:

Cuadro 3. Caracteristicas de la poblacion

Trabajadores Cantidad
Propietarios, directores de la farmacia 2
Lic. en Contaduria Publica/ Contador 1
Lic. en Administracion/ Administrador 1
Community Manager 1
Farmacéutico Regente 1

Auxiliares de Farmacia/ Asistentes de caja 4
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Asimismo, la muestra se define como una parte o subconjunto de la poblacién
para que la investigacion o andlisis sea mas preciso y se pueda segmentar a la
poblacidn, agilizando asi todo el proceso. Sin embargo, en este apartado no se llevara
a cabo la muestra, esto debido a que la poblacion en cuestion es finita, es decir, muy
pocas personas u objetos de estudio, por lo cual es innecesario desarrollar una

muestra.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién

Se refieren a los métodos y herramientas utilizadas para recopilar datos y
obtener informacién relevante en un proceso de investigacién. Estas técnicas pueden
incluir entrevistas, encuestas, observacion directa, revision de documentos, analisis de
datos estadisticos, entre otros. Los instrumentos, por otro lado, se refieren a los medios
especificos utilizados para recopilar los datos, como cuestionarios, guias de

entrevistas, escalas de medicion, grabadoras, camaras, entre otros.

El objetivo de las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion es
obtener datos precisos y confiables que permitan responder a las preguntas de
investigacion y alcanzar los objetivos del estudio. Es importante seleccionar y aplicar
adecuadamente las técnicas e instrumentos de acuerdo con la naturaleza de la

investigacion y los datos que se desean obtener.

En el presente estudio, se aplicaran dos técnicas en especifico, cada una de
ellas seguida de su respectivo instrumento, primeramente, se realizard la técnica de
observacion indirecta, esta se refiere a la obtencion de datos a través de la revision de

registros, documentos, informes u otras fuentes de informacion que no involucran la
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participacion directa del investigador en el contexto natural. En ella, el investigador
examina datos previamente recopilados por otras personas o fuentes, como encuestas,
bases de datos, registros historicos, estudios anteriores, entre otros. Esta técnica
permite obtener informacidn retrospectiva o secundaria, que puede complementar o

enriquecer la comprension del fendmeno en estudio.

Para esta técnica se utilizara el instrumento de la escala de estimacion, esta
herramienta permitira al investigador asignar una calificacion o estimacion a una
variable de interés en funcién de su intensidad, frecuencia o calidad. La escala de
estimacion podré ser numérica o descriptiva, y el investigador seleccionard el valor o
descripcion que mejor se ajuste a la variable en cuestion, ademas, proporcionara una
forma sistematica y estructurada de recopilar datos, permitiendo una evaluacion rapida
y objetiva de las caracteristicas observadas. Conjunto a esto, posee las ventajas de
obtener informacion sobre comportamientos tipicos y la repeticion de patrones de
conducta; registrar comportamientos y ser sumamente rapida y facil de utilizar para el

investigador en cuestion.

Seguidamente, se aplicard una segunda técnica denominada encuesta, esta
consiste en hacer preguntas a un grupo de personas, generalmente a través de un
cuestionario estructurado, cuyo objetivo principal es obtener informacion sobre
actitudes, opiniones, comportamientos u otras variables de interés para el estudio,
logrando asi, una comprension mas precisa e imparcial del problema o discrepancia
que se esta tratando de resolver. Las respuestas de los participantes se recopilan de
manera estandarizada y se analizan cuantitativa o cualitativamente,  dependiendo

del enfoque de la encuesta.
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El enfoque de la encuesta serd cuantitativo ya que este tipo se centra en la
recopilacion de datos numéricos y cuantificables. Utilizan preguntas cerradas y
estructuradas con opciones de respuesta predefinidas. El analisis de los datos se realiza
mediante técnicas estadisticas, como el calculo de frecuencias, porcentajes y
correlaciones. Las encuestas cuantitativas permiten obtener datos objetivos vy

generalizables a una poblacion mas amplia.

El tipo de instrumento a considerar para esta técnica, sera el cuestionario, ya
que son instrumentos de investigacion importantes y ampliamente utilizados.
Proporcionan una forma sistematica y eficiente de recopilar datos de una muestra
representativa, permiten el analisis objetivo y comparativo de los resultados,
preservan el anonimato y la confidencialidad de los participantes, y proporcionan

una amplia gama de informacion relevante para la investigacion.

Validez y confiabilidad

La confiabilidad se basa en determinar hasta donde los resultados de un
instrumento de medicion aplicado a un conjunto de individuos, son estables
independientemente de la persona que lo lleve a cabo y el tiempo en el que es
aplicado, trabajando asi en conjunto a la validez, la cual se conoce como aquel
grado en el que el instrumento mide lo que se quiere medir y su eficiencia para ello

(Santos, 2017).

Para efectos, se entregara una carta de validacion de instrumento a juicio de
tres expertos, uno en el area metodologia y dos del area académica. La misma se

hara con la intencion de que las técnicas realizadas (cuestionario y observacién) se
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desarrollen de la mejor manera con las correcciones, aportaciones y
recomendaciones de expertos en el tema, esto debido a que como se establecio
anteriormente, la validez y confiabilidad son propiedades importantes de ser
manejadas ya que ambas permiten al lector conocer el nivel de precision y evidencia
de los instrumentos utilizados, que derivaran en conclusiones coherentes en el
estudio. Ademas, la confiabilidad y la validez de un instrumento no son cualidades
completamente independientes, esto se debe a que un instrumento de medicion que
no sea confiable no puede ser valido, pues si es incongruente e inexacto tampoco

medira con validez el atributo en cuestion.

En relacion a la confiabilidad, alude a si el instrumento mide lo que dice
medir y si esta medicion es estable en el tiempo, es por esto que, para el desarrollo
de la investigacion se toma en cuenta el metodo Alfa de Cronbach. El coeficiente
Alfa, descrito en 1951 por Lee J. Cronbach, se refiere a un indice para medir la
consistencia interna de una escala que sirve para evaluar la extension en que los
items de un instrumento son correlacionados (De Hora, 2010). En otras palabras, el
coeficiente Alfa es el promedio de las correlaciones entre los items que son parte de

un instrumento, por medio de andlisis del perfil de las respuestas.

Segun Matthiensen, A. (2011) el coeficiente Alfa es calculado a partir de la
suma de la varianza de los items individuales y de la suma de la varianza de cada
evaluado (individuo que responde el instrumento), donde la varianza es la medida
de la distancia entre los valores reales y esperados donde k corresponde al nimero
de items (preguntas) del (instrumento) cuestionario; S? corresponde a la varianza de

cada item, y S%corresponde a la varianza total del cuestionario (suma de las
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varianzas de los evaluadores).

Alfa es por tanto un coeficiente de correlaciéon al cuadrado que, a grandes
rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones
entre todos los items para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretacion sera
que, cuanto mas se acerque el indice al extremo 1, mejor es la fiabilidad,

considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,70.

Su férmula estadistica es la siguiente:

16 13,65
a= 1
16 —1 7,69

Como se ha podido constatar, se evalla el cuestionario con parametros dentro
de la escala Likert, para que este método estime que el instrumento es confiable para
la medicion del clima organizacional; los resultados evidencian correlacion de 0.83 lo
que permite referir de una alta consistencia interna de los datos y aprueba que el

instrumento es de excelente confiabilidad.
Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Se refieren a los métodos utilizados para organizar, resumir y analizar los datos
recopilados en una investigacion. Estas técnicas permiten obtener una comprension
mas profunda de los datos y extraer conclusiones significativas. Algunas de las méas
comunes incluyen la estadistica descriptiva, el andlisis de contenido, el analisis

tematico y el analisis de regresion, entre otros. Se utilizara la estadistica descriptiva ya
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que se considera una técnica fundamental en el andlisis de datos que permite resumir,
describir y presentar los datos de manera objetiva. Dicha técnica proporcionard una
comprension general de los datos, identificara patrones y tendencias, medira la
dispersion y variabilidad, facilitard la comparacion y contraste de datos, y brindara

apoyo en la toma de decisiones informadas.

Asi que, la estructura del instrumento de recoleccion de datos (cuestionario)
estara formada por respuestas politdmicas, puesto que son aquellas en las que se
ofrecen maltiples opciones de respuesta para cada pregunta, generalmente en forma de
escalas o rangos. A diferencia de los cuestionarios con respuestas dicotomicas (si/no),
las respuestas politbmicas permiten capturar una mayor variedad y gradacion de

respuestas.

Lo anterior mencionado sera regido segun el escalamiento de Likert, pues se
utilizaran las escalas de frecuencia que son para medir la frecuencia de ocurrencia de
un evento o comportamiento. Donde los participantes seleccionaran una opcién que
refleje con qué frecuencia han experimentado o realizado cierta actividad, como
"nunca", "algunas veces", o "siempre". Las respuestas politomicas permitiran obtener
una mayor precision y detalle en la recopilacion de datos, ya que permiten capturar
una gama mas amplia de respuestas y matices en las opiniones, actitudes o
comportamientos de los participantes. Ademas, proporcionaran una mayor
variabilidad en los datos, lo que facilita el andlisis estadistico y la deteccion de

patrones y tendencias mas sutiles.
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Capitulo v

Anélisis de la Informacién
A continuacién se presenta el analisis de los datos recopilados a traves del
instrumento aplicado a la muestra seleccionada en la Farmacia Santa Rosa “Los Pinos” del
estado Barinas; para lo cual se implement6 la técnica de estadistica descriptiva; ya que ésta
permite recolectar datos, agruparlos, analizarlos y presentarlos de una manera facil y
sencilla; entonces primeramente se presenta la distribucion de frecuencia en cuadros,
igualmente los porcentajes en graficos circulares permitiendo con ello mostrar la
informacion cuantitativa, proporcionando el resultado de cada items y en general, el
promedio obtenido por cada alternativa de respuesta. Luego se interpretd cada grafico en
base a sus resultados y sustentado en el basamento tedrico de la presente investigacion, con

el propdsito de obtener una vision integral y amplia de los aspectos analizados.
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items 1. ;La empresa sigue las tendencias econdmicas para identificar oportunidades y

riesgos?

Cuadro 4.

Tendencias

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 4 40
Nunca 4 40
TOTAL 10 100%

m SIEMPRE
= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Gréfico 1. Tendencias
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Anélisis e Interpretacion: El anélisis de los resultados revela una variabilidad significativa
en las percepciones de los encuestados con respecto a la empresa y su seguimiento de las
tendencias econdmicas. El hecho de que el 40% de los participantes indique que la empresa
sigue estas tendencias solo algunas veces podria sugerir una inconsistencia en este aspecto.
Esta falta de coherencia podria interpretarse como un esfuerzo intermitente por parte de la

empresa para mantenerse actualizada con los cambios econdmicos.

Es particularmente notable que un 40% de los encuestados afirme que la empresa
nunca sigue las tendencias econdémicas. Esta proporcion considerable de la muestra sefiala
una percepcion negativa significativa entre algunos empleados. Este hallazgo podria indicar
la necesidad de una mayor atencion por parte de la empresa para abordar las
preocupaciones de estos empleados, ya que la falta de seguimiento de las tendencias

econdmicas podria interpretarse como una falta de adaptabilidad y estrategia a largo plazo.

La diversidad en las respuestas, evidenciada por el 20% de los encuestados que
indican que la empresa siempre sigue las tendencias econdmicas, destaca la existencia de
un segmento minoritario de empleados que perciben un alto nivel de compromiso por parte
de la empresa en este aspecto. Este grupo podria representar empleados que valoran y
reconocen los esfuerzos de la empresa para mantenerse al tanto de las tendencias
economicas, lo que podria ser una oportunidad para identificar practicas exitosas y

promoverlas de manera mas amplia dentro de la organizacion.
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items 2. ;Se suele tomar en cuenta a la cadena de valor al momento de examinar las

actividades de la compafiia?

Cuadro 5.

Cadena de mando

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 2 20
Nunca 6 60
TOTAL 10 100%

= S[EMPRE
m ALGUNAS VECES
= NUNCA

Gréfico 2. Cadena de mando
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Anélisis e Interpretacion: El analisis de los datos revela que el 60% de los encuestados
sefiala que la cadena de valor no se tiene en cuenta en las operaciones de la compafiia. Esta
cifra sugiere una carencia en el enfoque hacia el analisis de las operaciones desde la
perspectiva de la cadena de valor, lo cual podria impactar negativamente en la eficiencia y
eficacia de las actividades operativas. Este hallazgo indica la necesidad de una revision y
posible reajuste en la consideracion de la cadena de valor para mejorar la toma de
decisiones operativas.

Un 20% de los encuestados destaca que la cadena de valor siempre se toma en
cuenta. Este grupo minoritario puede representar empleados que valoran la practica de la
empresa en este aspecto. Este hallazgo proporciona una oportunidad para destacar y
difundir estas buenas practicas dentro de la organizacion, fortaleciendo asi la gestion
operativa. Ademas, otro 20% de los encuestados indica que la cadena de valor se considera
algunas veces. Esta respuesta sugiere una inconsistencia o falta de claridad en la integracién
de la cadena de valor en las actividades de la compafiia. Seria relevante investigar las
razones detras de esta percepcion para identificar areas especificas de mejora y abordar
obstaculos que puedan estar obstaculizando una consideracion mas consistente de la cadena
de valor en las operaciones.

Segun los autores, Quintero y Sanchez (2006), la cadena de valor de una
organizacion, identifica las principales actividades que crean un valor para los clientes y
las actividades de apoyo relacionadas, por lo tanto, este resultado puede indicar una falta
de enfoque en el andlisis de las operaciones en términos de la cadena de valor, esto podria

tener implicaciones en la eficiencia y la eficacia de las mismas.
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items 3. ¢La empresa realiza estudios de mercado para identificar oportunidades de
mejora?
Cuadro 6.

Oportunidades de mejora

Categoria f %
Siempre 0 0
Algunas veces 3 30
Nunca 7 70
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Gréfico 3. Oportunidades de mejora
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Anélisis e Interpretacion: El andlisis de los datos revela un hallazgo significativo en
cuanto a la realizacion de estudios de mercado por parte de la empresa. La mayoria
abrumadora, representada por el 70% de los encuestados, informa que la empresa nunca
realiza estudios de mercado para identificar oportunidades de mejora. Este resultado sugiere
una carencia de enfoque en la comprension del mercado y las necesidades de los
consumidores. Ademas, plantea preocupaciones sobre la capacidad de la empresa para
adaptarse a las cambiantes condiciones del mercado y satisfacer de manera efectiva las
demandas de los clientes.

Es relevante destacar que el 30% de los encuestados indican que la empresa realiza
estudios de mercado algunas veces. Aunque este porcentaje es menor, revela la existencia
de un grupo reducido de empleados que perciben que la empresa se involucra en este tipo
de actividades en ciertas ocasiones. Este hallazgo podria ser considerado como un punto
positivo, indicando que hay una cierta atencion ocasional a la comprensién del mercado y
las oportunidades de mejora.

Sin embargo, es notable que ningln encuestado haya indicado que la empresa
siempre realiza estudios de mercado. Este dato podria sefialar una falta de préctica
establecida en la empresa para llevar a cabo este tipo de andlisis de manera regular. Este
hallazgo sugiere la necesidad de establecer y promover préacticas mas consistentes en la
realizacion de estudios de mercado para mejorar la capacidad de la empresa para adaptarse

proactivamente a las dindmicas del mercado.
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Items 4. ;Considera que el nivel competitivo de la empresa suele ser alto?

Cuadro 7.

Nivel competitivo

Categoria f %
Siempre 5 50
Algunas veces 3 30
Nunca 2 20
TOTAL 10 100%

u SIEMPRE
m ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 4. Nivel competitivo
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Analisis e Interpretacion: El andlisis de los datos revela una percepcion diversa entre los
encuestados sobre el nivel competitivo de la empresa. La mitad de ellos (50%) perciben que
el nivel competitivo es siempre alto, lo que sugiere una confianza generalizada en la
capacidad de la empresa para mantener una posicion fuerte en el mercado. Este hallazgo
refleja una percepcion positiva y podria indicar un solido compromiso y rendimiento
competitivo por parte de la empresa.

Ademas, el 30% de los encuestados indica que el nivel competitivo de la empresa es
alto algunas veces. Esta respuesta sugiere que, aungue existen momentos de alta
competitividad, no es una caracteristica constante. Este hallazgo puede sefialar la presencia
de fluctuaciones en la competitividad de la empresa, lo que podria requerir una exploracion
mas detallada para comprender las razones detras de estas variaciones.

Por ultimo, el 20% de los encuestados piensa que el nivel competitivo de la empresa
nunca es alto. Este resultado indica una proporcion significativa de empleados que perciben
que la empresa no mantiene un nivel competitivo elevado de manera consistente. Este
hallazgo resalta la posibilidad de una falta de consistencia en las estrategias competitivas, lo
que podria requerir una evaluacién mas profunda para identificar areas de mejora. A esto se
afiade que, la competitividad es una de las condiciones méas valoradas y perseguidas por los
directivos organizacionales quienes son conscientes de la creciente demanda y expectativas

de la clientela (Diaz y col. 2020)
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Items 5. ;Con qué constancia la empresa busca retroalimentacion de sus clientes para
mejorar su competitividad?
Cuadro 8.

Retroalimentacion

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 4 40
Nunca 4 40
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
m ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 5. Retroalimentacién
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Anélisis e Interpretacion: El analisis de las respuestas revela una diversidad en las
percepciones de los empleados respecto a la frecuencia con la que la empresa
busca retroalimentacion de sus clientes. EI 40% de los encuestados sefiala que la
empresa busca retroalimentacion algunas veces, indicando esfuerzos
intermitentes, pero no consistentes en este aspecto. Este hallazgo sugiere la
presencia de una oportunidad de mejora para establecer practicas mas regulares
en la busqueda de opiniones de los clientes.

Adicionalmente, otro 40% de los encuestados expresa que la empresa nunca busca
retroalimentacién de sus clientes para mejorar su competitividad. Esta proporcion
significativa destaca un area critica de mejora en términos de escuchar activamente a los
clientes. La falta de iniciativas para recopilar retroalimentacion podria representar un riesgo
para la adaptabilidad y competitividad de la empresa en un entorno empresarial dindmico.

En contraste, un 20% de los encuestados indica que la empresa siempre busca
retroalimentacion de sus clientes para mejorar su competitividad. Este grupo minoritario
representa un indicador positivo de un enfoque proactivo hacia la mejora continua. La
valoracién constante de la retroalimentacion de los clientes sugiere una cultura
organizacional que reconoce la importancia de estas opiniones para mantener y mejorar la

competitividad.
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Items 6. En su opinion, ¢la organizacion alcanza sus metas de crecimiento en el mercado?

Cuadro 9.

Metas de crecimiento

Categoria f %
Siempre 4 40
Algunas veces 5 50
Nunca 1 10
TOTAL 10 100%

m SIEMPRE
= ALGUNAS VECES
1 NUNCA

Grafico 6. Metas de crecimiento
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de los encuestados (50%) piensa que la
organizacion alcanza sus metas de crecimiento algunas veces. Aunque esto sugiere que hay
éxitos ocasionales, también puede indicar que este grupo puede tener ciertas reservas o
incertidumbres sobre la consistencia en el logro de metas. Un 40% de los encuestados
indica que la organizacion siempre alcanza sus metas de crecimiento en el mercado, podria
interpretarse como un indicador positivo de la efectividad de la organizacién en lograr sus
objetivos de mejora. Mientras que el 10% de los encuestados cree que la organizacion
nunca alcanza sus metas de crecimiento en el mercado. Esto es una sefial importante y
puede requerir una evaluacion profunda para comprender las razones detrds de esta
percepcion. Aungue hay una proporcion significativa de empleados que perciben que la
organizacion alcanza sus metas de crecimiento, también existe una proporcién considerable

que Ve esto como algo que ocurre solo algunas veces.
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Items 7. ;Los supervisores fomentan un ambiente de trabajo colaborativo entre los
miembros de su equipo?
Cuadro 10.

Ambiente de trabajo

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 3 30
Nunca 5 50
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
m ALGUNAS VECES
= NUNCA

Gréfico 7. Ambiente de trabajo
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Anélisis e Interpretacion: El analisis de las respuestas revela una diversidad de
percepciones entre los encuestados acerca de como los supervisores fomentan un ambiente
de trabajo colaborativo. La mitad de los encuestados (50%) considera que los supervisores
nunca fomentan dicho ambiente, lo que constituye una proporcion significativa y sugiere
posibles areas de mejora en la gestion del equipo y en la promocidn de la colaboracion.

Por otra parte, el 30% de los encuestados piensa que los supervisores fomentan un
ambiente de trabajo colaborativo algunas veces. Esta respuesta indica que, aunque existe
cierto esfuerzo, no es consistente en todos los casos. Este hallazgo sefiala la necesidad de
una mayor coherencia en las practicas de fomento de la colaboracion por parte de los
supervisores.

Un 20% de los encuestados indica que los supervisores siempre fomentan un
ambiente de trabajo colaborativo. Aunque es un porcentaje relativamente bajo, representa
un indicador positivo de que algunos empleados perciben un esfuerzo constante en este
sentido. Este grupo minoritario destaca buenas practicas en la gestion del equipo, y podria
ser utilizado como un punto de referencia para mejorar las practicas colaborativas en toda la

organizacion.
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Items 8. ;Con qué frecuencia los supervisores brindan retroalimentacion constructiva a los
empleados sobre su desempefio?
Cuadro 11.

Reconocimiento del desempefio

Categoria f %
Siempre 1 10
Algunas veces 3 30
Nunca 6 60
TOTAL 10 100%

u SIEMPRE
m ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 8. Reconocimiento del desempefio
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Analisis e Interpretacion: La mayoria significativa, el 60%, piensa que los supervisores
nunca brindan retroalimentacion constructiva. Esta es una proporcion preocupante y puede
indicar una falta de reconocimiento y orientacion en el desempefio de los empleados. Hay
una clara falta de retroalimentacidn constructiva, segun la percepcion de la mayoria de los
encuestados, esto puede tener implicaciones en la motivacion y el desarrollo profesional de
los empleados.

El 30% de los encuestados cree que los supervisores brindan retroalimentacion constructiva
algunas veces. Aungue es un porcentaje mas alto que el "siempre", aln sugiere que la
retroalimentacién constructiva no es una practica comun. Solo el 10% de los encuestados
indica que los supervisores siempre brindan retroalimentacion constructiva. Esto es un
porcentaje bajo y puede sugerir una oportunidad de mejora en la comunicacién y el

reconocimiento del desempefio.
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Items 9. ¢Se establecen objetivos claros para medir el desempefio en la organizacion?

Cuadro 12.

Medicién del desempefio

Categoria f %
Siempre 1 10
Algunas veces 4 40
Nunca 5 50
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
= ALGUNAS VECES
1 NUNCA

Gréfico 9. Medicion del desempefio
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Analisis e Interpretacion: El analisis de las respuestas destaca una preocupante falta de
claridad en el establecimiento de objetivos para medir el desempefio en la organizacion.
Una mayoria significativa, representada por el 50% de los encuestados, piensa que los
objetivos nunca se establecen claramente. Esta proporcion indica una carencia de claridad
en las expectativas y direcciones para los empleados, lo que puede tener implicaciones
negativas en la motivacion y eficacia general de los equipos.

A diferencia del 40% de los encuestados, que creen que los objetivos para medir el
desempefio se establecen algunas veces. Aunque es una proporcién mas alta que el grupo
que considera que los objetivos se establecen claramente (10%), aun indica que la préactica
no es consistente en todos los casos. Esta variabilidad en la percepcion de la consistencia en
el establecimiento de objetivos sugiere la necesidad de una mejora en la definicion y
comunicacion de metas organizacionales.

El dato mas preocupante es que solo el 10% de los encuestados menciond que los
objetivos siempre se establecen claramente para medir el desempefio. Este porcentaje tan
bajo subraya una falta significativa de consistencia en la definicién de metas y objetivos.
Este hallazgo puede impactar negativamente en la alineacion de los empleados con los
objetivos organizacionales y en la capacidad general de la organizacion para lograr

resultados.
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Items 10. ¢Los empleados son reconocidos de manera oportuna por sus logros?

Cuadro 13.

Reconocimiento de logros

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 4 40
Nunca 4 40
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
u ALGUNAS VECES
= NUNCA

Gréfico 10. Reconocimiento de logros
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Analisis e Interpretacion: Se observa que en las respuestas resalta la importancia del
reconocimiento de los logros de los empleados en la organizacion. Es visible que el 40% de
los encuestados percibe que los empleados son reconocidos algunas veces de manera
oportuna, indicando ciertos esfuerzos pero una falta de consistencia en todos los casos. Este
hallazgo sugiere la necesidad de mejorar la consistencia en las practicas de reconocimiento
para fortalecer la cultura organizacional. De manera preocupante, otro 40% de los
encuestados piensa que los empleados nunca son reconocidos de manera oportuna por sus
logros. Esta proporcion significativa destaca una falta de reconocimiento regular en la
organizacion, lo que puede tener implicaciones negativas en la moral y motivacion de los
empleados.

En disparidad, el 20% de los encuestados indica que los empleados siempre son
reconocidos de manera oportuna por sus logros. Aungue no es la mayoria, este porcentaje
significativo sefiala un reconocimiento constante en algunos casos. Este grupo minoritario
puede representar buenas practicas de reconocimiento que podrian ser utilizadas como

referencia para mejorar las politicas de reconocimiento en toda la organizacion.
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Items 11. ¢En qué medida se proporciona capacitacion al personal en esta empresa?

Cuadro 14.

Capacitacion

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 4 40
Nunca 4 40
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
m ALGUNAS VECES
= NUNCA

Gréfico 11. Capacitacion
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Analisis e Interpretacion: Las respuestas a esta pregunta indican que la capacitacion al
personal en esta empresa es insuficiente. EI 40% de los encuestados considerd que la
capacitacion nunca se proporciona, y el 40% restante consideré que solo se proporciona
algunas veces. Esto significa que la mayoria de los empleados no reciben la capacitacion
necesaria para realizar sus funciones de manera efectiva. Segun Rodriguez (2005), la
capacitacion ayuda a la organizacion, conduce a una mayor rentabilidad y fomenta
actitudes hacia el logro de los objetivos organizacionales, por lo tanto, esta mala situacion
puede tener un impacto negativo en la productividad de los empleados, la satisfaccion
laboral y la competitividad de la empresa. Los empleados que no reciben capacitacion
pueden estar menos preparados para realizar sus tareas, o que puede conducir a errores,

retrasos y otros problemas.
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Items 12. ¢ Los beneficios laborales de la empresa satisfacen las necesidades del empleado?

Cuadro 15.

Beneficios laborales

Categoria f %
Siempre 0 0
Algunas veces 3 30
Nunca 7 70
TOTAL 10 100%

m SIEMPRE
= ALGUNAS VECES
1 NUNCA

Grafico 12. Beneficios laborales
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Analisis e Interpretacion: En el estudio a las respuestas de esta pregunta, se revela una
preocupante insatisfaccion generalizada entre los empleados con respecto a los beneficios
laborales proporcionados por la empresa. ElI 70% de los encuestados considera que los
beneficios laborales nunca satisfacen sus necesidades, mientras que el 30% restante piensa
que solo los satisfacen algunas veces. Esta situacion plantea un desafio significativo para la
gestion de recursos humanos y la retencién de talento en la organizacion.

La percepcion mayoritaria de que los beneficios laborales son insuficientes para
satisfacer las necesidades de los empleados puede tener un impacto negativo en la
satisfaccion laboral, la motivacion y la productividad. Los empleados insatisfechos con sus
beneficios laborales pueden experimentar una disminucion en su compromiso y estar méas
propensos a buscar oportunidades laborales en otras empresas que ofrezcan paquetes de
beneficios mas competitivos. Esta situacion subraya la importancia de revisar y ajustar la
estrategia de beneficios laborales de la empresa para alinearla con las expectativas y

necesidades de los empleados.
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Items 13. ¢Los lideres de la empresa se comunican de manera clara y efectiva con sus

subordinados?
Cuadro 16.

Comunicacion efectiva

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 4 40
Nunca 4 40
TOTAL 10 100%

Grafico 13. Comunicacion efectiva

m SIEMPRE
= ALGUNAS VECES
= NUNCA
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Anélisis e Interpretacion: Un 40% de los encuestados considerd que la comunicacion
nunca es clara y efectiva, y el 40% restante considero que solo algunas veces. Esto significa
que la mayoria de los empleados no reciben la comunicacion que necesitan de sus lideres
para realizar sus funciones de manera efectiva. Esta situacion puede tener un impacto
negativo en la productividad, la satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados. Los
empleados que no reciben una comunicacion clara y efectiva de sus lideres pueden estar
menos preparados para realizar sus tareas, 1o que puede conducir a errores, retrasos y otros
problemas. Existiendo una contradiccion del 20% de encuestados, indican que consideran
que los lideres siempre se comunican de manera clara y efectiva, aunque es un porcentaje
bajo, sugiere que hay una parte del personal que percibe una comunicacion solida por parte

de los lideres.
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Items 14. ;La comunicacion descendente se produce de manera consistente en toda la
organizacion?
Cuadro 17.

Comunicacion descendente

Categoria f %
Siempre 1 10
Algunas veces 5 50
Nunca 4 40
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
= ALGUNAS VECES
mNUNCA

Grafico 14. Comunicacion descendente
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Analisis e Interpretacion: La percepcion sobre la consistencia de la comunicacion
descendente en toda la organizacién revela una diversidad de opiniones entre los
empleados. La respuesta mas frecuente es que esto ocurre solo algunas veces, indicando
esfuerzos intermitentes para comunicarse desde los niveles superiores hacia abajo. Este
patrén sugiere la necesidad de mejorar la coherencia en la comunicacién descendente.
Ademas, un grupo significativo de empleados percibe que la comunicacién
descendente nunca es consistente. Esta percepcion plantea inquietudes, ya que los
empleados que no reciben informacion de manera constante desde los niveles superiores
pueden enfrentar desafios en la realizacién de sus tareas, lo que podria resultar en errores, y
otros problemas operativos. Es relevante destacar que la calidad de la comunicacién
descendente influye directamente en la motivacion y el compromiso de los empleados.
Aquellos que no estén satisfechos con la comunicacion descendente pueden sentirse menos
motivados y comprometidos con su trabajo, afectando negativamente la productividad y el

clima organizacional.



Anadlisis de la Informacion 104

Items 15. ¢ Las condiciones fisicas laborales en general son satisfactorias para el empleado?

Cuadro 18.

Condiciones fisicas laborales

Categoria f %
Siempre 1 10
Algunas veces 5 50
Nunca 4 40
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
m ALGUNAS VECES
mNUNCA

Gréfico 15. Condiciones fisicas laborales
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Analisis e Interpretacion: La percepcion generalizada es que las condiciones fisicas nunca
son satisfactorias, y esta situacion puede tener consecuencias negativas para la salud,
seguridad y satisfaccion laboral de los empleados. Trabajar en condiciones fisicas
insatisfactorias puede exponer a los empleados a riesgos de salud, como enfermedades
respiratorias, lesiones musculo-esqueléticas y estrés. Notablemente, el 30% de los
encuestados sefialan que algunas veces, reflejando una preocupacion significativa entre los
empleados respecto a la satisfaccion con las condiciones fisicas laborales.

En discrepancia, solo el 10% de los encuestados indica que las condiciones fisicas
laborales siempre son satisfactorias. Este porcentaje reducido sugiere que una minoria
percibe de manera constante condiciones satisfactorias en su entorno laboral. Esta
discrepancia entre la percepcién mayoritaria y la minoritaria destaca la necesidad de
evaluar y mejorar las condiciones fisicas en el lugar de trabajo para promover la salud,

seguridad y bienestar general de los empleados.
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Items 16. ;La empresa cumple con todas las leyes y regulaciones laborales aplicables?

Cuadro 19.

Regulaciones laborales

Categoria f %
Siempre 2 20
Algunas veces 3 30
Nunca 5 50
TOTAL 10 100%

= SIEMPRE
m ALGUNAS VECES
1 NUNCA

Gréfico 16. Regulaciones laborales
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Analisis e Interpretacion: Las respuestas a esta pregunta indican que la empresa tiene
problemas de cumplimiento con las leyes y regulaciones laborales aplicables. EI 50% de los
encuestados considerd que la empresa nunca cumple con estas leyes, esta es la proporcion
mas significativa y puede indicar preocupaciones sustanciales en cuanto al cumplimiento
normativo, y el 30% restante considero que solo lo hace algunas veces. Esto significa que la
mayoria de los empleados cree que la empresa no esta cumpliendo con sus obligaciones
legales en materia laboral. Esta situacion puede tener un impacto negativo en la empresa, ya
que puede exponerla a multas, sanciones e incluso a demandas judiciales. Ademas, el
incumplimiento de las leyes laborales puede dafiar la reputacion de la empresa y dificultar

su atraccion y retencion de talento.
Conclusiones del diagnostico

Mediante la presente informacion recolectada gracias al cuestionario elaborado, se
identificaron conductas y percepciones del personal de la empresa objeto de estudio, las
cuales seran claves al momento de realizar la propuesta que la empresa necesita. Asimismo,
se realiz6 un diagndstico producto del instrumento aplicado, el cual servira de base para la
elaboracion del plan estratégico, de tal forma, de manera mas general, se lograron detectar
las siguientes deficiencias en dicha farmacia:

1. La mayoria de los empleados piensa que la empresa no aprovecha su nivel
competitivo ni intenta buscar oportunidades para crecer aun mas.

2. Gran porcentaje de los empleados coincidieron con que las condiciones fisicas de
trabajo no estan en continua mejora, si no, al contrario.

3. La mayoria del personal opina que la comunicacion es altamente deficiente,

generando confusion e incomodidad.
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4. La gran mayoria de los empleados no conocen los programas de motivacion,
retroalimentacion, capacitacion e incentivos de la organizacion.

5. El ambiente laboral es bastante deficiente debido a la falta de un entorno
colaborativo.

6. Muy pocos empleados dijeron haber obtenido reconocimiento por la consecucion
de metas y objetivos.

7. Casi todos los empleados coincidieron con que la empresa incumple leyes
laborales, especificamente refiriéndose a retrasos de la remuneracion salarial,
tiempo de descanso no suficiente, y no respeto por la hora de salida.

8. La Gerencia no toma seriamente las sugerencias de los empleados, por lo que estos
piensan que los gerentes no son consistentes en sus argumentos y planteamientos.

9. Lamayoria de empleados no tienen confianza en la Gerencia.

Por lo tanto, con tantas cosas que mejorar y poner en marcha en la empresa se dio la
iniciativa de realizar una propuesta de tipo estratégica que garantiza poner un fin a todas las
deficiencias ya mencionadas, eliminando las incongruencias, desagrados y desorden tanto
del recurso humano de la entidad como para toda la misma, ya que, es muy probable que

para todos los casos, una depende de la otra.
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La Propuesta

Lineamientos estratégicos para una gestion de mejora continua del clima laboral de

la Farmacia Santa Rosa “Los Pinos” C.A
Objetivos de la propuesta

Objetivo general

Implantar lineamientos estratégicos para una gestion de mejora continua del clima

laboral de la empresa.

Objetivos especificos

1. Ejecutar un nuevo sistema de comunicacion empresarial.
2. Optimizar el sistema de retroalimentacion y evaluacion del desempefio.
3. Aplicar el liderazgo participativo en todos los departamentos.

Justificacion de la propuesta

Con el transcurrir de los afios, los valores evolucionan rapidamente y los recursos se
vuelven escasos, entonces, cada vez es mas necesario comprender aquello que influye sobre
el rendimiento de los individuos en el trabajo. Por lo tanto, evaluar las fuentes de conflicto,
insatisfaccion o de estrés que dan como resultado actitudes negativas por parte de los
empleados hacia la empresa, es una de las principales razones por las que se debe analizar y
diagnosticar el clima de trabajo en cualquier organizacion.

La propuesta de lineamientos estratégicos para una gestion destinada a la mejora
continua del clima laboral en la empresa objeto de estudio, se justifica plenamente por el
conjunto de factores y conceptos expuestos en el capitulo I, el planteamiento del problema,

concientizando el valor del talento humano en las organizaciones, entendiendo que para
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poder potenciar su alcance al maximo se requiere de un conjunto de factores orientados a
estimular su funcionamiento optimo, en donde el clima organizacional se contribuye como
un factor vital.

Cabe destacar que dicha propuesta también se justifica por el beneficio que le
generara a la empresa en cuestion a nivel estratégico, esto debido a que desarrollo unos
procesos que permiten realizar modificaciones estratégicas para crear fortalezas internas y
asi mantenerse en el mercado, desarrollando oportunidades de crecimiento en base a la
mejora continua del clima laboral en la organizacion, y a su vez, también se benefician de
forma indirecta los clientes que acuden a dicha farmacia, teniendo una mejor atencién por

parte de la compafiia.
Estudio de factibilidad

La factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para llevar a
cabo los objetivos o metas sefialadas de la propuesta ya expuesta, es decir, si es posible
cumplir con las metas que se tienen para dicho proyecto, tomando en cuenta los recursos
con los que la empresa objeto de estudio cuenta para su realizacion. Uno de los objetivos
del presente trabajo de investigacion es comprobar que la propuesta previamente explicada

es viable y factible operativa y organizacionalmente hablando, por lo tanto, se tiene que:

La factibilidad operativa.

Es aquel aspecto que se relaciona con la disponibilidad de la empresa para realizar
el proyecto establecido, es decir, que forman parte del plan estratégico para que el mismo
funcione y la propuesta sea fructifera, por ende, la primera consideracion para evaluar la
factibilidad operativa se centra en la infraestructura y los recursos disponibles en la

farmacia. Se llevo a cabo un andlisis exhaustivo de la capacidad actual de la organizacion
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para implementar cambios significativos en el clima organizacional. Este incluyd la
evaluacion de la tecnologia existente, la disposicion fisica del espacio de trabajo y la
disponibilidad de recursos financieros para respaldar las iniciativas propuestas, en ese
mismo orden se determin0d que si existe una estructura funcional de tipo formal que pueda
llegar a facilitar las relaciones entre personal, sean empleados o gerentes, y que los
procesos propuestos para que se lleve a cabo el plan sean ejecutados comodamente, ya que
existe lugar para las reuniones empresariales, asi como para las privadas, espacio para hacer
de los descansos algo mas comodo y opciones a transporte, de tal manera que provoguen
tanto un mejor aprovechamiento de los recursos especializados como una mayor eficiencia

y coordinacion entre los que laboran en la entidad.

La Factibilidad organizacional.

Se refiere a la presencia de las condiciones organizativas necesarias para llevar a
cabo los objetivos o metas sefialados en el sistema o plan de accion, es decir, se comprueba
si dicho sistema, proyecto o propuesta puede funcionar en la empresa. Se realizé un analisis
profundo de la cultura organizacional actual de la farmacia, identificando valores, creencias
y précticas existentes que puedan influir en el clima laboral. Con el compromiso del
personal involucrado, la empresa verd grandes y positivos cambios operativamente
hablando, como lo es una mejor distribucion y ejecucion de las actividades empresariales,
puntualidad a la hora del pago de némina y mejor empleo de los ingresos de la empresa. La
consideracion cuidadosa de la cultura organizacional, la participacion activa del personal, la
comunicacion transparente y el desarrollo de habilidades son elementos clave que respaldan
la confiabilidad y efectividad de las estrategias propuestas a nivel organizacional. Con este

estudio se definen si existen las condiciones minimas necesarias para garantizar la
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viabilidad de la implementacion, tanto en lo estructural como en lo funcional.

De esta manera se identificaron los beneficios y oportunidades a la hora de poner en
marcha el plan estratégico, descartando la presencia de riesgos 0 incongruencias que
generen un resultado opuesto, demostrando asi que los lineamientos estratégicos para
establecer una mejora continua del clima organizacional en la empresa objeto de estudio
son totalmente confiables, factibles y viables que solo generaran un mejor ambiente laboral
e incluso una mejoria en el flujo de actividades, ya que como se ha podido ver a lo largo de

este estudio, la moral hace al hombre, y el hombre hace el trabajo.

Desarrollo de la propuesta

La presente propuesta cuenta con el proposito de intervenir y eliminar los riesgos y
desventajas que presenta la empresa para su progreso como compafiia, dandole una igual
prioridad al recurso humano de la misma como a la actividad organizacional. En la
ejecucion del plan a presentar, debe existir un proceso de esfuerzo por mejorar el
comportamiento dentro de cada una de las variables mediante ayudas concretas
provenientes de los jefes inmediatos y del &rea de talento humano. Asimismo, en funcion

de los resultados observados se propone la siguiente guia de estrategias:
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Variables Objetivos Estrategias de
Programas Recursos Costo
intervenidas Estratégicos accion

“Todo Incrementar la | Establecer reuniones | Humano | 30$

trabajador participaciéon de los | mensuales el primer adicionales al

tiene una | empleados en la toma | dia de cada mes para sueldo

voz” de decisiones que | recopilar las mensual  del
afectan su trabajo y el | opiniones de los administrador

Participacion

entorno laboral.

Implementar un
enfoque de liderazgo
participativo, donde
se consideren las
opiniones de todo el

equipo.

trabajadores sobre sus
actividades

empresariales.

Realizar un analisis

de las sugerencias
recopiladas,
priorizando y
determinando su
factibilidad.

Retroalimentacion en
la siguiente reunion,
comunicando las

acciones tomadas Yy

sus resultados.




Cuadro 20. (Cont.)

Anadlisis de la Informacion 114

Confianza, Participacion

"Buz6n de

Sugerencias"

Facilitar un canal de
comunicacion abierto
los

para que

empleados  expresen
sus opiniones, quejas,
reclamos y
sugerencias,

promoviendo la
confianza y

participacion activa en

el entorno laboral.

Elaborar un buzon
de sugerencias y
ubicarlo en un lugar
accesible y visible
dentro de la

farmacia.

Fomentar el uso del
buzon para que los
empleados expresen
sus opiniones de

manera andnima Si

lo desean.

Designar  directivos
para leer y atender
las sugerencias

recibidas.

Discutir en las
reuniones, la las
sugerencias y las

soluciones

propuestas.

Humano,
Material

de apoyo,
Papeleria

en general

Sin costo,
pues son
elementos

existentes en

la empresa
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Impulso crecimiento

‘el éxito
esta en la

constancia”

Mejorar la posicion
competitiva de la
farmacia en una zona
con alta competencia,
aprovechando la
confianza  generada
por la antigiedad y

presencia en el

mercado.

Realizar un estudio

de las promociones

y beneficios
ofrecidos por las
demas farmacias en
la zona.

Identificar
oportunidades para
crear ofertas mas
atractivas y
competitivas.
Utilizar las redes
sociales como
plataforma para

difundir las nuevas

promociones y
beneficios.
Asegurar  reajuste

constante de las

ofertas en funcion

de la evolucién del

mercado

Humanos,
Tecnoldgicos
(Computador,
redes

sociales)

Sin costo,
pues son
elementos

existentes en

la empresa
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Compromiso, Legalidad

"Respeto al

Tiempo™

Corregir el
acato al tiempo vy
garantizar el
cumplimiento de la
jornada laboral
establecida,
sembrando bienestar
en los empleados vy

cumpliendo con las

normativas legales.

Contratar a un
nuevo farmaceuta

para cubrir las horas

adicionales
requeridas y
garantizar la

formalidad laboral.

Establecer un
horario de trabajo
claro y respetar las
horas de descanso y

jornada laboral para

todos los
empleados.

Garantizar el pago
justo  por horas
extras, en

cumplimiento  con
las leyes laborales

aplicables.

Humano (Se
recomienda
nuevo
empleado,
sea auxiliar o

farmaceuta).

Salario justo
y bésico
establecido

por la ley.
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Responsabilidad

“Pago

puntual”

Optimizar la
responsabilidad en
el proceso de pago
de salarios,
asegurando que los
empleados reciban

sus remuneraciones

de manera puntual.

Coordinar  nueva
fecha para compra
de mercancia,
programada de 7 a
10 dias después
del dia de pago de

los empleados.

Asegurar que las
fechas de obtencién
de nueva mercancia
no coincidan con las
fechas de pago de

salarios.

Garantizar que el
capital  contable
sea gestionado de
manera eficiente
para cubrir tanto
los salarios como

gastos operativos.

Establecer
politicas y
procedimientos
claros para el

proceso de pago

de salarios.

Humano
Capital
Contable(Asegurar
los fondos
necesarios para los
pagos Yy gastos

operativos)

Salario justo
y bésico
establecido

por la ley.
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Seguridad, Trabajo

"Mi
Seguridad,
Nuestra

Seguridad™

Aumentar la
seguridad y confort
de los empleados al
proporcionar un
servicio de transporte
que garantice un
traslado seguro vy
coémodo a sus

hogares.

Implementar un
servicio de
transporte

empresarial para
llevar a los
empleados a sus

hogares después de

su jornada laboral.

Evaluar y ajustar el
gasto en la compra
de farmacos poco
demandados,
redirigiendo  esos

recursos al servicio

de transporte.

Establecer horarios
y rutas eficientes
para el transporte,
asegurando la
de

cobertura las

necesidades de los

trabajadores.

Humano (Se
recomienda
contratacion
de servicio de

transportes).

Sueldo
mensual
estimado
segun
regularidad
del

transporte.

la
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Descanso, Moral

"Recuperar

Energias"

Mejorar el bienestar
de los empleados
mediante la

implementacién  de
un  programa de
descanso mas
adecuado,

contribuyendo a la
reduccion del estrés y

al aumento del

rendimiento laboral.

Establecer dos
periodos de
descanso  diarios:

uno de 30 minutos
en la primera mitad
de la jornada y otro

de 15 minutos dos

horas antes del
cierre.

Fomentar un
ambiente  relajado
durante el dltimo
descanso.

Promover la

importancia del
descanso 'y  sus
beneficios para la
salud y el
rendimiento laboral

entre los empleados.

Humano

Sin  costo.
(El costo
asociado esta
relacionado
con la
gestion
interna y la
coordinacion
de los
descansos,
sin  requerir
gastos

adicionales).
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Retroalimentacion, Comunicacion

"Retroalimentar,
Capacitar,

Orientar"

Mejorar el
desempefio y
conocimiento de los
empleados mediante
un programa
estructurado de

retroalimentacion,

capacitacion y
seguimiento del
rendimiento.

Establecer
reuniones
trimestrales
organizadas por el
departamento  de

recursos humanos

para informar
sobre novedades,
recursos y

actualizaciones del

sistema

informatico.

Implementar  un

programa de
seguimiento  del
desemperio

durante un mes,
con encuentros
individuales al
final de la jornada

laboral dos dias a

la semana.

Humano,
Material de
apoyo,
Material de
trabajo,
Tecnologias.

$30 al
departamento
de recursos
humanos
para  cubrir
gastos

asociados al

programa.
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Cuadro 20. (Cont.)

Durante las
reuniones de
seguimiento,
discutir las
actividades
realizadas,

identificar areas de
mejora y revisar
facturas en el

sistema.

Registrar objetivos
y desempefio
laboral en una
planilla para medir
el progreso vy
establecer  metas

claras.




Anadlisis de la Informacién 122

Por lo antes expuesto, se recomienda que la implementacion de la propuesta no deberia
Ilevarse a cabo en un periodo menor a 3 meses y que el propdsito de la misma es mejorar el
ambiente de trabajo, ademas de lograr un cambio positivo en la percepcion de los
empleados hacia la compariia, de la misma forma, se espera que se refleje en una relacion
laboral mas favorable y agradable entre todo el personal de la empresa, en donde todos
pongan de su parte para que se un ambiente 6ptimo. En la misma linea de investigacion, se
propone un cronograma basado en fases:

1. Fase de Implementacion de sesiones de retroalimentacion. (Duracién: 1-2 meses)

2. Fase de Lanzamiento de programas de bienestar y desarrollo. (Duracién: 3-6 meses)

3. Fase de Evaluacion de impacto y ajustes necesarios. (Duracion: 7-9 meses)
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Capitulo V
Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

El clima organizacional juega un papel muy importante en el desempefio de las
organizaciones, las cuales buscan constantemente el mejoramiento del mismo, conscientes
de su implicacion en la productividad de su personal, el posicionamiento de la empresa y el
valor agregado que otorga en el actual contexto empresarial. Se destaca que la inversion
que realizan las organizaciones en el mejoramiento del clima organizacional, con un
enfoque y objetivos claros, construye un ambiente laboral saludable que fomenta el
compromiso de los empleados, mejora la calidad de vida de los mismos y contribuye a su
vez al aumento de la productividad para el logro de los objetivos organizacionales.

El desarrollo del plan estratégico permiti¢ identificar algunas variables, las cuales se
pudieron apreciar en los resultados de la encuesta aplicada, y como se pudo ver, influyen y
desmejoran el indice de ambiente laboral, asi como el grado de satisfaccién del empleado,
repercutiendo su trabajo para con la empresa, al igual se logro identificar que la efectividad
de las organizaciones en materia de clima organizacional, depende de la comprension de la
etapa en la que se encuentran.

La empresa objeto de estudio a pesar de contar con una mision y vision ya
definidas, no presenta una conexion entre estas y la toma de decisiones estratégicas, lo que
resalta la importancia de una adecuada comunicacién y apropiacion de los lineamientos

propuestos en el interior de la compafia. Actualmente para la farmacia Santa Rosa “Los
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Pinos” C.A, el mejoramiento de clima organizacional puede ir por buen camino, ya que se
estd concibiendo como una responsabilidad importante que empieza por el compromiso de
los directivos.

Para el estudio de los resultados de la encuesta se realizd un andlisis de las
valoraciones, en el cual se consiguié rapidamente identificar que el departamento de
recursos humanos vendria siendo la variable mas critica en la entidad, por otra parte,
aplicando la misma metodologia se encontr6 que las dimensiones y variables con una
necesidad de intervencion inmediata fueron la participacion, confianza, comunicacion,
empatia y legalidad, entre otras ya expuestas en el plan estratégico elaborado.

Asimismo, se realizaron grupos focales y entrevistas, lo cual condujo a identificar
las causas por las cuales los empleados tienen una percepcion desfavorable en estas
variables. Con base en esta informacidn, acorde con la politica de gestion del talento
humano y teniendo en cuenta la complejidad operacional de la empresa, particularmente en
recursos humanos, se disefiaron unos lineamientos estratégicos como propuesta para el
mejoramiento del clima organizacional, las estrategias planteadas en el documento son para
la aplicacion en la empresa en el lapso de tiempo sugerido.

Para la ejecucion del plan estratégico es de vital importancia que se tengan en
cuenta aspectos como el compromiso por parte de la gerencia y jefe del departamento de
recursos humanos, quienes son los principales promotores y quienes generan credibilidad
entre todos los miembros de la entidad. Finalmente, el compromiso, la empatia y el respeto
pueden convertirse en herramientas a usar para fortalecer y sostener los animos de la
compafiia, conducida siempre por una comunicacion asertiva, abierta, masiva y clara.

El clima organizacional juega un papel de vital importancia para el logro de los objetivos

de la organizacion es necesario que las empresas se preocupen por el area de gestion
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humana y evitar que exista un ambiente de insatisfaccion laboral ya que las consecuencias
son negativas para el éxito de la organizacion.
Recomendaciones

En el contexto de la Farmacia Santa Rosa, la optimizacion del clima organizacional
emerge como una prioridad estratégica para potenciar el rendimiento y la satisfacciéon de
los colaboradores. En este sentido, las siguientes recomendaciones se presentan como
pilares fundamentales para la construccién de un entorno laboral 6ptimo:

1. Fomenten un ambiente de participacién activa de los empleados en la toma de
decisiones para fortalecer la inclusién y la identificacion con los objetivos
organizacionales.

2. Construyan y mantengan relaciones de confianza entre los lideres y los
empleados, estableciendo una comunicacion abierta y transparente.

3. Incentiven el compromiso de los empleados mediante la definicion clara de
metas y el reconocimiento efectivo de los logros individuales y grupales.

4. Aseguren el cumplimiento riguroso de las normativas legales y éticas para
garantizar la integridad y reputacion de la empresa.

5. Impulsen la responsabilidad individual y colectiva, promoviendo un sentido de
pertenencia y cuidado hacia los recursos y el ambiente laboral.

6. Implementen mecanismos efectivos de retroalimentacion que permitan evaluar
el desempefio e identificar areas de mejora y reconocer el buen trabajo de
manera regular.

7. Prioricen la seguridad laboral mediante la adopcion de practicas y politicas que
minimicen los riesgos y promuevan un entorno de trabajo saludable.

8. Establezcan programas de capacitacion continua que fortalezcan las habilidades
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y competencias de los empleados, contribuyendo asi a su desarrollo profesional.

9. Instauren un sistema de reconocimiento que motive y premie el esfuerzo y la
dedicacion de los empleados, generando un ambiente positivo.

10. Promuevan la creacion de espacios y momentos para el intercambio de ideas y
experiencias, fortaleciendo la cohesion y el trabajo en equipo dentro de la
organizacion.

En caso de que la empresa acepte la implementacion del plan, debe ser liderada por
un equipo de trabajo multidisciplinario que incluya a representantes de la empresa y de los
empleados. El equipo debe realizar un seguimiento del progreso del plan y realizar los
ajustes necesarios para garantizar su éxito. Es en este sentido, que los autores proponen
estas sugerencias, centradas en valores como la transparencia, la equidad y el
reconocimiento, buscan contribuir a la creacién de una cultura organizacional soélida,
orientada hacia el bienestar de los empleados y la excelencia en el servicio, cimentando asi

las bases para el éxito sostenible de la Farmacia Santa Rosa.
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Anexo A.

Cronograma de actividades

Del Del Del Del
19/04/23 |23/05/23 (30/06/23 (10/10/23
al al al al
ACTIVIDADES 22/05/23 [29/06/23 |26/07/23 [20/03/24

Busqueda y eleccion del tema.

Eleccion del tutor y consignacion de la

carta de aceptacion.

Definicion de objetivos generales |

especificos.

Elaboracion del capitulo 1.

Correcciones del capitulo I.

Clase y formulacion sobre el capitulo I.

Elaboracion de cuadros y capitulo Il

Aplicacion de correcciones.
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Ejecucion del tercer capitulo.

Estudio y eleccion de instrumentos de
informacion.
Realizacion de las paginas preliminares

Entrega del trabajo de aplicacion.

Construccion del capitulo 1V.

Implementacion de los instrumentos y
elaboracion de graficos.
Conclusiones y  recomendaciones.

Entrega del trabajo final. Defensa
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Instrumento de recoleccion de informacion

136

N° |PREGUNTAS SIEMPRE |ALGUNAS| NUNCA
VECES
1 ¢La empresa sigue las tendencias econémicas
para identificar oportunidades y riesgos?
2 ¢ Se suele tomar en cuenta a la cadena de valor
al momento de examinar las actividades de la
compafiia?
3 ¢La empresa realiza estudios de mercado para
identificar oportunidades de mejora?
4 ¢Considera que el nivel competitivo de Ila
empresa suele ser alto?
5 [Con qué constancia la empresa busca

retroalimentacion de sus clientes para mejorar su

competitividad?

6 |Ensu opinion, la organizacion alcanza sus metas
de crecimiento en el mercado?
7 ¢Los supervisores fomentan un ambiente de

trabajo colaborativo entre los miembros de su

equipo?
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8 ¢Con qué frecuencia los supervisores brindan
retroalimentacion constructiva a los empleados
sobre su desempefio?

9 ¢Se establecen objetivos claros para medir el
desempefio en la organizacion?

¢Los empleados son reconocidos de manera
oportuna por sus logros?

10

¢En qué medida se proporciona capacitacion al
personal en esta empresa?

11

¢Los beneficios laborales de la empresa
satisfacen las necesidades del empleado?

12

¢Los lideres de la empresa se comunican de
13

manera clara y efectiva con sus subordinados?

¢La comunicacion descendente se produce de

14

manera consistente en toda la organizacion?
¢Las condiciones fisicas laborales en general

15

son satisfactorias para el empleado?

¢La empresa cumple con todas las leyes y
16

regulaciones laborales aplicables?




138
Anexo C-1.

Carta de Validacion de Instrumento por Expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES

SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION
Carta de Validacién

Yo, Mirla Méndez titular de la Cédula de Identidad N° 14549600, por medio de la presente hago
constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos correspondiente al Trabajo de
Aplicacion titulado “Plan estratégico para la optimizacién del clima organizacional de la farmacia santa
rosa “los pinos” c.a en el estado barinas para periodo 2023-2024”, presentado por los Bachilleres: Montilla
Luz, titular de la cédula de la Identidad N° 30.220.947; Ruiz Gissell, titular de la cédula de la Identidad N°

28.460.187, para optar al Titulo de Licenciado en Administracién, el cual apruebo en calidad de validador.
En Barinas a los 12 dias del mes de Octubre de 2023.

g i)

Firma del Experto

Cédula de Identidad V-14549600
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Anexo C-2.

Carta de Validacion de Instrumento por Expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES

SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION

Carta de Validacién

Yo, German Unda, titular de la Cédula de Identidad N°, por medio de la presente hago constar que
he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion
titulado “Plan estratégico para la optimizacion del clima organizacional de la farmacia santa rosa “los
pinos” c.a en el estado barinas para periodo 2023-2024", presentado por los Bachilleres: Montilla Luz,
titular de la cédula de la Identidad N° 30.220.947; Ruiz Gissell, titular de la cédula de la Identidad N°

28.460.187, para optar al Titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 12 dias del mes de Octubre de 2023.

V-17.987.189
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Carta de Validacion de Instrumento por Expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES

SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION
Carta de Validacion

Yo, Rosa Puerta, titular de la Cédula de Identidad N° 10.637.568, por medio de la presente hago
constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos correspondiente al Trabajo de
Aplicacion titulado “Plan estratégico para la optimizacién del clima organizacional de la farmacia santa
rosa “los pinos” c.a en el estado barinas para periodo 2023-2024", presentado por los Bachilleres: Montilla
Luz, titular de la cédula de la Identidad N° 30.220.947; Ruiz Gissell, titular de la cédula de la Identidad N°

28.460.187, para optar al Titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 15 dias del mes de Octubre de 2023.

o

Firma del Experto
V-10.637.568
Cédula de Identidad
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Anexo D.

Constancia de Ejecucién del Trabajo de Aplicacion

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
lll“;,

ﬂ'ﬁl BE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA™

VICERRECTORADO DE Pl ANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL PROGRAMA

CIENCIAS SOCIALES

SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION

Constancia de Ejecucion del Trabajo de Aplicacion
Yo, Georgina Landaeta titular de la cédula de identidad N° 15.967.738 en mi
condicion de Vice-Presidenta, hago constar por medio de la presente que los bachilleres:
Montilla Luz, cédula de identidad N° 30.220.947; Ruiz Gissell, cédula de identidad N°
28.460.187. autores del Trabajo de Aplicacion titulado PLAN ESTRATEGICO PARA LA
OPTIMIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA FARMACIA SANTA
ROSA “LOS PINOS” C.A EN EL ESTADO BARINAS PARA PERIODO 2023-2024,
siendo el tutor Prof. (a) Richard Molina C.1. N° 15.828.088, para optar al titulo de Licenciado
en Administracion que otorga la Universidad Nacional Experimental de los Llanos

Occidentales “Ezequiel Zamora”, certifico que los estudiantes antes mencionados realizaron

su Trabajo de Aplicacion en esta empresa.

En Barinas, a los 22 dias del mes de noviembre de dos mil veintitrés.

Geotorai et

< AT ZS

Firma y sello de la empresa

"B Farmacia

| [J@santa Rosa

Direccion: Calle Cedeiio, frente a la linea de taxis del Hospital Luis Razetti

Teléfono: 04245867191



