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es determinar la influencia de La cultura organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa
Boticas Unidas, parala elaboracion de una estrategia que mejore la

preductividad de la empresa. Apoyades de los objetivos especfficos para el cumplimiente del misme que son
estudio de tearias, analisis cientificos, descripcion de metodologias aplicadasy a propuesta de la estrategia
para mejorar el desempefio. En este estudio s¢ aplicé la investigacion descriptiva con la finalidad de conocer
la situacion actual, en donde los niveles jerarquicos consideran que existe Una adecuada cultura

organizacional y los colaboradores en menor concordancia en dicha afirmacian. Con base a estos resultados
se establecio una propu

para reafirmar la cultura de la empresa partiendo desde la funcional
& fin de realizar una evaluacion interna como me

puest:

cion entre su preparacion y sus func
entregar premios e incentivos. Con la propuesta se desea mejorar la cultura organizacional

programa “Gente Unida™ que comprende: La descripcion y actualizacion de los puestos de trabajo;
Habilidades que debe taner cada pussto de trabajo; Programa de fidelizacién y desarrollo; y Evaluacion
desempefio por competencia
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Resumen

La cultura organizacional brinda la premisa sobre el estilo, conductas y valores en
una organizacion, por tal razon, se constituye en un elemento fundamental para
alcanzar la productividad de los colaboradores, puesto que permite identificarse con
la institucion e integrarse de forma efectiva en las actividades que realizan para que
de manera mancomunada se cumpla con las mestas planificadas. En este sentido, el
objetivo de la investigacion es determinar la influencia de la cultura organizacional
en el desempefio de los colaboradores de la empresa Boticas Unidas, para la
elaboracion de una estrategia que mejore la productividad de la empresa. Apoyados
de los objetivos especificos para el cumplimiento del mismo que son: estudio de
teorias, analisis cientificos, descripcion de metodologias aplicadas y la propuesta de
la estrategia para mejorar el desempefio. En este estudio se aplicé la investigacion
descriptiva con la finalidad de conocer la situacion actual, en donde los niveles
jerarquicos consideran que existe una adecuada cultura organizacional y los
colaboradores en menor concordancia en dicha afirmacion. Con base a estos
resultados se establecié una propuesta para reafirmar la cultura de la empresa
partiendo desde la funcionalidad de cada puesto, a fin de realizar una evaluacién
interna como medicion entre su preparacion y sus funciones para entregar premios e
incentivos. Con la propuesta se desea mejorar la cultura organizacional mediante el
programa “Gente Unida” que comprende: La descripcion y actualizacion de los
puestos de trabajo; Habilidades que debe tener cada puesto de trabajo; Programa de

fidelizacion y desarrollo; y Evaluacion de desempefio por competencia.

Palabra clave: Clima, organizacion, cultura, colaborador, productividad, resultados.
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Abstract

Organizational culture provides the premise on the style, behaviors and values in an
organization, for this reason, it constitutes a fundamental element to achieve the
productivity of the collaborators, since it allows to identify with the institution and
integrate effectively in the activities that they carry out so that the planned goals are
met jointly. In this sense, the objective of the research is to determine the influence
of the organizational culture on the performance of the employees of the Boticas
Unidas company, for the development of a strategy that improves the productivity of
the company. Supported by the specific objectives for the fulfillment of the same,
which are: study of theories, scientific analysis, description of applied methodologies
and the proposal of the strategy to improve performance. In this study, descriptive
research was applied in order to know the current situation, where the hierarchical
levels consider that there is an adequate organizational culture and the collaborators
in less agreement in this statement. Based on these results, a proposal was established
to reaffirm the culture of the company starting from the functionality of each
position, in order to carry out an internal evaluation as a measurement between its
preparation and its functions to deliver awards and incentives. With the proposal it is
desired to improve the organizational culture through the "United People"” program
that includes: The description and updating of the jobs; Skills that each job should
have; Loyalty and development program; and Performance evaluation by

competence.

Keyword: Climate, organization, culture, collaborator, productivity, results.



Introduccion

Todas las organizaciones requieren de recursos para llevar a cabo los procesos y
alcanzar los objetivos planeados, aquellos de los cuales puede ejercer un control
directo y encontrar las alternativas para mejorar y desarrollarse en el mercado de tal
manera que sean mas competitivos. Dichos recursos son las que se deben tener en
consideracion en la planeacion y productividad de la organizacion de tal manera que
al evaluarlos sepan de la capacidad que dispone cada uno, ya sea tecnologico,
humano, financiero, materiales, procesos (Gomez, 2018).

La productividad en la organizacion tiene una importancia relevante, por lo tanto,
se debe conocer que recursos intervienen directamente para realizar mediciones y
evaluaciones recurrentes a fin de conocer el resultado del proceso interno que
ejercen. Con especial atencion en esta investigacion, el recurso humano es el que sera
analizado para conocer la incidencia que tiene la cultura corporativa de una empresa
familiar para surgir, mantenerse y evolucionar con relacion a la competencia
mediante el control y disefios adecuados que permita evaluar y evolucionar en el
mercado en el cual se encuentra (Goyzueta, 2013).

Es importante destacar que las empresas familiares tienen una participacion
considerable en el Producto Interno Bruto del pais correspondiendo al 51%
(Rivadeneira, 2016), es la contribucion en la productividad que operan en el pais. En
cuanto a los sectores a los que se destacan se encuentra el comercio, actividades
profesionales, el sector inmobiliario y la construccidn, transporte, manufactura,
servicios y agricultura. (El Comercio, 2017)

En este sentido, el estudio se enfoca en la estructura interna basado en dos
componentes importantes para el desarrollo de la empresa que son: productividad y

cultura organizacional. De esta manera, el trabajo se fundamenta a nivel operativo



como ejecutores de procedimientos y normas; y, por otra parte, a la organizacién
como portador de las directrices necesarias para alcanzar los objetivos fomentando el
buen desempefio de sus colaboradores.

En el capitulo uno, se describen los fundamentos teéricos basados en las
variables de la investigacion, con la finalidad de contar con teorias que sirven de base
para sustentar los elementos que conllevan a un mejor entendimiento de la materia
investigada, con la finalidad de que sea analizada y aplicada en la propuesta de
mejorar la productividad de la organizacion.

En el capitulo dos, se describira el alcance del estudio basado en temas
referenciales relacionados a la investigacion, asi como estudios conexos, para que
sean analizados, comparados y tomar las mejores opciones de desarrollo para
mejorar las actividades de la organizacién, que en otros estudios han sido revisados
lo cual permite tener un punto de partida y una visién amplia sobre lo que se desea
alcanzar.

En el capitulo tres, se encontrara la metodologia que se utilizaré para llevar a
cabo el levantamiento de la informacion, el enfoque de la investigacion que sera
descriptivo sobre las caracteristicas encontradas en el problema, con el objetivo de
realizar un andlisis de los hallazgos y determinar estrategias probables para la
solucion.

En el capitulo cuatro, se desarrollara la propuesta de la investigacion, la misma
que tomaré de referencia los resultados de la investigacién, brindando alternativas
que permitan mejorar y corregir las actividades en la organizacién con la finalidad de

encaminar a los colaboradores hacia la eficiencia y productividad de sus funciones.



Antecedentes
La propuesta de investigacion obedece a la cultura organizacional de una empresa
familiar, y los resultados obtenidos en la productividad de la gestion que ejerce en
todas las &reas. Para lo cual se tomo de referencia a BOTICAS UNIDAS, con la
finalidad de exponer el significado de lo que representa una empresa familiar, como
ha evolucionado su actividad, la cultura empresarial interna que llevan a cabo, asi
como el desemperio y la productividad en la gestion.

A nivel mundial, las empresas familiares representan mas de dos tercios (2/3) de
todas las compaiiias, se han convertido en uno de los pilares fundamentales para el
desarrollo econdmico y social (Ernst Y Young, 2015). De las 500 empresas
familiares mas grandes del mundo en el 2017, tan solo el 7.2% (36) estan ubicados
en América Latina (Camino, 2018). La empresa familiar, no deja de ser una empresa,
y como tal hay que manejarla. “Hay que capacitarse para dirigir el barco” (Robayo,
2018).

Las empresas familiares en Ecuador a menudo se tratan de negocios pequefios que
se han desplazado hacia las siguientes generaciones, 81% de empresas familiares
ecuatorianas se centra en ocho sectores: comercio, las actividades profesionales,
cientificas y técnicas, inmobiliario, construccion, transporte y almacenamiento,
industria, servicios administrativos y en la agricultura, ganaderia, pesca y silvicultura
(Andrade, 2018).

Por lo anterior, se entiende que existe en el pais gran posicionamiento de
empresas familiares y es un referente que se replica en las ciudades de América
Latina, lo importante es destacarse entre las demas empresas que realizan las mismas
actividades de mayor concurrencia. La empresa familiar en Ecuador aporta al PIB

con el 51%, en actividades como comercio, inmobiliario, construccion, transporte,



manufactura, servicios y agricultura (Andrade, 2018), también se destaca que el
90,5% (45,250 empresas) se encuentran registradas como empresas familiares
(Superintendencia de Compafiias, 2018).

La aportacion que genera este segmento hacia las arcas del estado es importante
de hecho, las empresas familiares grandes representan un 65,90%, en el grupo de
empresas medianas las familiares son 88% y el grupo de empresas pequefias y

microempresas representa el 90% (Camino, 2018).

Planteamiento del Problema
Las empresas familiares prevalecen en el tiempo si optan por cambios
beneficiosos de manera oportuna, sin que interfieran las emociones sino decisiones
acertadas que busquen fortalecer el existir de las mismas. En esta seccion, se recaban
los problemas que se han identificado en el desarrollo de las empresas familiares que
afectan a la productividad.
Un problema relevante en la productividad de las empresas familiares corresponde
a la falta de formalidad de establecer procedimientos para las operaciones internas
como parte de la cultura organizacional, esto es, hacer conocer de primera linea a sus
colaboradores cuales son sus funciones, como realizarlas y como resolverlas en el
caso de tener alguna novedad. De esta manera, la dependencia de decisiones
operativas se desplaza a otros funcionarios y los propietarios se dedican a otras
actividades productivas
Roman (2017) manifestd que una de las claves para enfrentar estas
problematicas es definir cuéles serén las reglas y lineamientos que regiran en
estas organizaciones. Es sumamente importante fijar y establecer reglas claras

antes de que los problemas ocurran (p.32).



Asi como también, es importante adoptar herramientas de integracion de
procesos, sin embargo, es relevante poner énfasis en el proceso,
coordinar con los integrantes en la organizacion y tener una visién de
largo plazo. Hacer un protocolo en papel es facil, pero hay que
desarrollarlo y llevarlo a la préctica. No bastan las estructuras si no hay
una decision en comun en la familia. (Ritz, 2016, p.6)

Para BOTICAS UNIDAS una de las causas que afecta en la productividad es la
falta de motivacion hacia el personal, porque la empresa carece de un programa de
planificacién de recursos humanos. Las personas reaccionan a los estimulos, por lo
tanto, al utilizar eficientemente la modulacién de un buen mensaje, el receptor se
sentira con confianza y motivado para alcanzar los logros planificados.

El capital humano es uno de los grupos de interés en los que las empresas deben
apoyar y favorecer su desarrollo profesional y personal, pues ellos son la base del
crecimiento empresarial y del posicionamiento en el mercado; ademas, son los
mejores publicistas de la organizacion (Salazar, 2017).

Todas las areas son importantes en una empresa, asi como también el uso de los
recursos para alcanzar los objetivos. El &rea de Recursos Humanos es el que se
encarga de atender las diversas areas, para que cada puesto cuente con lo necesario
para desarrollar su funcién y también cuidar que el personal se encuentre motivado.
Una debilidad que muestra BOTICAS UNIDAS en este punto es la falta de
motivantes para mejorar el desarrollo del talento humano, con una planificacién clara
y programas de incentivo a corto o largo plazo.

De la gestion que se ejerce para el recurso humano, pocos han sido las
evaluaciones de competencias para promover al personal mejor calificado, por lo que

la gestion esta basada en los resultados numéricos, y se ha dejado de lado los



controles internos y evaluacion del personal de la organizacion. De esta manera, el
area de Recursos Humanos tiene una influencia directa en los aspectos motivantes en
el desemperio del personal, pero no cuenta con un programa disefiado en los
resultados que se espera alcanzar de los colaboradores, con un disefio de evaluacion
para revisar el rendimiento en todas las areas de forma integral.

Se acota ademas que uno de los principales problemas de BOTICAS UNIDAS es
la adaptacion hacia los nuevos cambios que surgen en el entorno en el cual se
desarrollan, esto proviene de la rigidez para enfrentar nuevas olas de transformacién
para producir y hacer negocios, por lo que, prefieren llevar a cabo las operaciones de
forma tradicional, generando una gran desventaja y distancia de aquellas empresas
que se van adaptando hacia las nuevas tendencias.

En este tipo de empresas, normalmente se hacen las mismas cosas, de la
misma manera y durante mucho tiempo, siendo resistentes al cambio porque
siempre les ha ido bien tal y como lo hacen. Los patrones de conducta son
arraigados a la familia, que estan limitados por la tradicidn y por tanto estan
menos dispuestos para el cambio (Claver, et al., 2008).

De esta manera, se pierden oportunidades de competir en el mercado con
empresas de similares caracteristicas, crean una brecha de distancia por la rigidez de
las decisiones, lo cual genera una disminucion en la productividad de su negocio que
se refleja en los resultados.

Por lo que, se considera que es importante que adopte modelos a seguir para que
se vaya incorporando hacia las nuevas tendencias que el mercado solicita, y se
vuelva méas competitivas. La rigidez ante el cambio del mercado las aisla de la
tendencia hacia donde sus clientes, proveedores, competidores se dirigen, y que

posteriormente ocasiona que desaparezcan.



A continuacion, se resumen en la siguiente figura las causas y efectos que dan

paso al planteamiento del problema de la investigacion, mediante las causas y efectos

que surgen en la organizacion:
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Figura 1. Arbol del problema
Formulacion del problema

¢De qué manera influye la cultura organizacional en el desempefio de los

colaboradores de la empresa Boticas Unidas?

Justificacién

El tema esta disefiado bajo la linea de investigacion de Cultura Organizacional,

sobre la interaccidn que existe en las diferentes areas de la empresa Boticas Unidas y

el comportamiento de los colaboradores. De acuerdo con Silva (2017) la cultura



organizacional como el conjunto de normas y valores que las personas tienen en el
interior de una determinada organizacion.

En este sentido, se revisan los procesos y valores impartidos para crear una cultura
compartida entre todos para alcanzar las metas propuestas y evaluar el desempefio y
los resultados de la gestion realizada por persona, area y general de toda la empresa.
Este proceso define, en palabras de Chiavenato (2000) “La manera como las
organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar por intermedio de
ellos los objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra sus objetivos
individuales”.

Por lo anterior, se comprende que la cultura organizacional es la identidad de la
organizacion que es compartida para todos los colaboradores y en este sentido existe
el compromiso de alcanzar resultados mediante acciones productivas, con lo cual se
afianza sus labores y crea estabilidad para el desarrollo armonioso de sus actividades.

Existen empresas que se destacan en el mercado por la cultura empresarial que
aplican a sus colaboradores, para Facebook se fomenta la igualdad “que todos los
empleados sientan que se forman parte de la organizacion”: para Google el famoso
buscador es evitar estrés por lo tanto fomentan el trabajo en equipo en espacios
donde se interactie comodamente. (Marcos, 2020)

La investigacién se orienta sobre la cultura organizacional como parte del
compromiso que adoptan los trabajadores para alcanzar los objetivos de la empresa,
para lo cual, Romero (2019) dice que el compromiso, se trata del involucramiento
afectivo para lograr la mision y los objetivos de la empresa u organizacion.

Las estrategias aplicadas para desarrollar una cultura organizacional adecuada y
en consecuencia lograr la productividad de los colaboradores depende de las

herramientas que se adopten en la gestion que realicen los propietarios y jefaturas.



Entre las cuales se destaca Parra (2011) las técnicas motivacionales son herramientas
utilizadas con el propésito de incentivar a los colaboradores, para que realicen con
mayor productividad sus actividades laborales, como reconocimiento,
competitividad, seguridad, flexibilidad.

Basados en la recopilacion de informacion conforme a la linea de investigacion
sobre la organizacion y direccion de empresas, la investigacion se orienta en
proponer mejoras en lo que respecta a la cultura organizacional dirigida a los
colaboradores para que se concientice la importancia de las actividades que realizan
y como se engranan entre todas las areas para que los resultados del negocio sean los

Optimos.

Obijetivos de la Investigacion
Objetivo General
Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio de los
colaboradores de la empresa Boticas Unidas, para la elaboracion de una estrategia

que mejore la productividad de la empresa.

Objetivos especificos
1. Desarrollar las teorias que sustenten la investigacion sobre la cultura
organizacional y el desemperio laboral de las empresas familiares.
2. Analizar estudios cientificos referente al marco referencial y legal sobre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de las empresas.
3. Describir la metodologia que se aplicara y los instrumentos requeridos para

recopilar informacion.
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4. Elaborar una estrategia para que la cultura organizacional influya en el

desempefio de los colaboradores de Boticas Unidas.

Hipotesis
La influencia de la cultura organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio de los colaboradores.

Variables de la investigacion

Las variables de la investigacidn estan dadas a un conocimiento previo sobre la
realidad de la incidencia de la cultura organizacional, sobre el desempefio de los
colaboradores.

e Variable independiente: Cultura

e Variable dependiente: Desempefio

Por lo anterior, se define que la variable independiente es la cultura porque actda

en forma particular sobre la causa del problema investigado. La variable dependiente
es el desempefio porque tiene vinculacion directa con la consecuencia de la variable

independiente.
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Capitulo |

Marco Teorico

En este apartado se presentan las teorias relevantes relacionadas a la
investigacion, tomando de referencia las variables que orientan al estudio, en este
sentido, se consideraron citas sobre la cultura empresarial en los diferentes modelos
de empresas, el uso y aplicacion del gobierno corporativo en las empresas actuales y
formales y el desempefio de las actividades que realizan los funcionarios.
Fundamentacion tedrica

En los siguientes sub temas relacionados a la investigacion van a servir de guia
para el desarrollo y ampliacion del conocimiento, por lo tanto, se realiz6 una
busqueda asociada al tema general de la investigacion para poder determinar cuales
son los temas a redactar.

La cultura organizacional

Esta definicion corresponde a las politicas, procedimientos, valores, cultura 'y
principios en la que se basan los miembros de una organizacion y son transmitidos a
todos los colaboradores que participan que forman parte de ella. La cultura de la
empresa es la parte fundamental que determina las funciones y acciones que realizan
los miembros de la empresa, en las que se basan las funciones principales que
realizan las empresas (Gonzélez, 2013).

También existe otro concepto en la que se manifiesta que es la base sobre la
gue actuan la empresa y todos sus miembros, inicia desde sus actividades
originales basados en una cultura y personalidad cuando se emprendi6 el plan
de negocio (Martin, 2017, p.83).

Al tratarse de empresas familiares, la cultura de la organizacion se refleja en el

comportamiento de los miembros, su fortaleza radica justamente en como se entablen
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las relaciones iniciales y como las mantengan y fortalezcan en el transcurso del
tiempo. Es por ello, que es importante que se mantenga un buen ambiente de trabajo
bajo las condiciones y circunstancias en la que todos sus miembros de cualquier nivel
se consideren importantes y formen parte del grupo empresarial como una familia
integradora con miembros externos pero que pasan a ser parte del negocio familiar.

Poza (2017) defini6 a la cultura de la empresa familiar como la coleccion de
valores, definidos por comportamientos que existen en una empresa como resultado
del liderazgo que proveen los miembros de la familia, que vienen desde su origen. Se
puede interpretar que las empresas familiares, aunque las unifique un mismo
concepto, la cultura que manejen es lo que las individualiza una de otra, de hecho,
pueden una sobresalir de otra, porque el éxito de su progreso depende de la

persistencia y los principios que forman parte de la cultura.

Climay cultura organizacional

De acuerdo con Velaz (2017) La cultura viene a ser lo que configura los modelos
de decision de una organizacion, guia sus acciones e impulsa el comportamiento
individual de sus miembros. Es la manera como se hacen las cosas en el dia a dia.

Toda empresa tiene una cultura mas o menos asentada y mas o menos
explicita, que a veces estd fragmentada y es dificil de percibir desde fuera.
Con frecuencia pasa mas inadvertida para los que la experimentan a diario,
precisamente porque se han acostumbrado a ella. Aflora, en cambio, cuando
se tratan de implantar modos de hacer que chocan con los valores centrales o
cuando se quiere introducir una estrategia que supone un cambio en la

costumbre. (Garcia Echeverria, 2013)
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Elementos de la cultura organizacional

Elementos

Detalle

Enfasis de grupo
Perfil de la decision

Integracion

Control

Tolerancia al riesgo

Criterios de
recompensa

Tolerancia al conflicto

Perfil de los fines o
medios

Enfoque de la
organizacion

Las actividades se organizan en grupo o si las realizan
individuos aislados.

La toma de decisiones prioriza las actividades o los
recursos humanos

Las unidades funcionan en forma coordinada o
independiente.

Existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva
0 se orienta hacia el autocontrol.

Se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la
iniciativa y el impetu para acometer la realizacion de las
tareas, etcétera.

Se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el
favoritismo, la antigiiedad u otros factores.

Se fomenta o no el conflicto funcional como elemento
del desarrollo organizacional.

La gerencia prioriza los fines o los medios para llegar a
ellos.

La gerencia se orienta hacia el mundo exterior o hacia lo
interno de la organizacion.

Tomado de: Salazar, Guerrero y Machado (2019) Clima y cultura organizacional:
dos componentes esenciales en la productividad laboral. ACIMED v.20 n.4, 67-75.

Tipo de cultura organizacional

De acuerdo con Calderdn (2013) la cultura organizacional es una forma muy sutil

e implicita de control, ya que se supone que las personas se comportaran de acuerdo

con valores interiorizados, lineamientos y espiritu organizacional. De acuerdo con

Sanchez (2018) clasifica los tipos de cultura en los siguientes puntos:

Orientadas al poder:

En este tipo de cultura se orienta es establecer su posicion de poder frente a

otras personas, para lo cual se centraliza la toma de decisiones en una sola

persona, la misma que hace entender su poder y control frente a los demas

colaboradores.
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Orientadas a la norma:
Esta cultura se radica en el cumplimiento estricto de las normas, politicas y
procedimiento para garantizar la organizacion y estabilidad de la empresa. De
forma estricta se deben cumplir las responsabilidades en los tiempos
determinados de acuerdo con el proceso que debe seguir.
Orientadas a resultados:
Estas empresas se orientan en cumplir los resultados, en base a la reduccion
de costos reduciendo al minimo los recursos materiales y humanos.
Orientadas a personas:
Radican el esfuerzo de la empresa en el desarrollo y formacién de los
colaboradores para mejor rendimiento y motivacion de los equipos de trabajo.
Modelos de cultura organizacional
Una empresa familiar incorpora como parte de su cultura organizacional normas
y procedimientos a seguir lo cual permite realizar una planificacion estratégica a
largo plazo, adaptar medidas de control para garantizar la excelencia en la
gestion de sus colaboradores, obtener resultados 6ptimos y competitividad.
(Garcia, 2019)

El concepto de cultura ha evolucionado al pasar el tiempo porque las
organizaciones han crecido y se adaptan hacia nuevos modelos de gestion, para lo
cual, adoptar el término de cultura en las organizaciones ha sido evocado a cada una
de las épocas, en las que se pueden mencionar los siguientes conceptos de cultura

tomados de Gaez (2007):

e Garcia y Dolan (1997) la forma caracteristica de pensar y hacer las cosas en

una empresa.
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e Granell (1997) es aquello que comparten todos o casi todos los integrantes de
un grupo social.

e Peterson y Spenser (1990) la cultura de las instituciones académicas
representa los patrones incrustados del comportamiento organizacional y los
valores supuestos, creencias e ideologias compartidas entre los miembros.

e Chiavenato (1989) un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una
forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada
organizacion.

e Tierney (1988) la cultura se refleja en lo que se hace, en cdmo se realiza 'y en
quien esta involucrando al hacerlo.

En el mismo texto se menciona sobre los primeros estudios de Roethlisberger y
Dickson fundadores de la escuela de Relaciones Humanas en la Administracion, los
mismos que realizaron un estudio en la planta Hawtorne, en la que manifestaron que
el papel fundamental del trabajo eran las normas y los valores en el desempefio de
sus actividades. A continuacion, Selznick (1948) en la que se destaca la existencia
de leyes no escritas en la ejecucion de actividades. Estos estudios se consideraron
como base para los posteriores estudios de cultura organizacional.

Como se indico en el punto anterior, existen varios modelos de cultura
corporativa, entre ellos los integrantes de un mismo grupo social como la familia,
que ademas de maximizar los resultados, esta clase de grupo empresarial los une un
vinculo afectuoso y sanguineo.

Por lo tanto, el fin de un negocio es hacer dinero, significa valor econémico y
productividad. La familia en cambio tiene por fin la convivenciay por
consecuencia el desarrollo y maduracion de sus miembros individual y

socialmente. La familia es un bien superior por ello no puede nunca, en nombre
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del negocio, romper los lazos familiares, ya que si esto sucede se acaba
rompiendo todo (Abiti y Ocejo, 2004).

Los autores identifican de forma individual los conceptos de familia y negocios, y
que al llegar a una conjugacion se debe tener las ideas del negocio enfocados hacia
los objetivos en comun, separados de los afectos y sentimientos familiares, por lo
tanto, consideran que se debe tener una madurez individual y social para afrontar
situaciones adversas en la que las decisiones se deben tomar en beneficio de que el
negocio siga adelante y sea rentable, sin que afecten las relaciones personales.

A pesar de estos conceptos de individualizar cada tema, es inevitable que
interfieran sentimientos que afecten las relaciones. Cuando la empresa esta
dirigida y gobernada por una familia, el resultado es que, en las decisiones de
caracter empresarial, son los criterios de la familia los que acaban dominando
sobre los criterios empresariales. (Abiti y Ocejo, 2004)

Si bien es cierto, es lo menos acertado, por lo que los problemas emocionales
producen una desventaja para la actividad productiva de la organizacion, ya que el
sistema familiar se rige por las emociones y el empresarial esta basado en la
racionalidad (Leach, 2002).

En base a estas definiciones se debe considerar que al interior de la empresa se
debe manejar un correcto ambiente social con normas de cultura y comportamiento,
sin embargo, al tratarse del negocio lo que debe primar sobre la afectividad son los

resultados del negocio.
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Tabla 2

Sistema familiar y Sistema empresarial
Sistema familiar Sistema empresarial
Emocional Va a lo concreto
Enfoque hacia adentro Enfoque hacia fuera
Poco cambio Mucho cambio
Aceptacién incondicional Aceptacién condicional

Tomado de: Goyzueta (2013). Modelo de gestion para las empresas familiares con
perspectivas de crecimiento y sostenibilidad. Perspectivas Vol. 16 No.31, 87-132.

La empresa familiar es aquella en la cual las personas de una o mas familias
ligadas por vinculos de parentesco poseen la suficiente propiedad accionaria de la
empresa, el control de las decisiones y aplican un modelo de gestion interdependiente
con el proceso de sucesion. (Vélez, Holguin, De la Hoz, Durén y Gutiérrez, 2008)

Estas empresas nacen con la conformacion de capital particular de varios
miembros de la familia, con el objetivo de establecer un negocio que deje ganancias
y cuyas perspectivas sea a largo plazo. Si el interés familiar es de formalizar, se
realizan escrituras de constitucion en la que se indique la aportacion de cada socio,
esto se revisara mas adelante en el marco legal.

En el caso de ser varios socios las decisiones seran en base al consenso de todo el
grupo, sin embargo, si el modelo de negocio es de una persona particular, sus
decisiones y manejo seran de manera independiente, serd quien afronte los resultados
de las decisiones que tome.

Ulrich (2018) manifestd que una empresa familiar es aquella cuyos propietarios
son los mismos que la dirigen, es decir, la cultura de la empresa es reflejo de la

cultura de la familia. Los socios familiares son los que van a dirigir los destinos
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de la empresa, por lo tanto, la cultura interna que se aplica es bajo los
lineamientos que a su criterio consideran son los mas adecuados. (p.16)

Siguiendo en esta linea de cultura interna para las empresas familiares, el éxito
empresarial esta basado en los activos intangibles como la reputacion, imagen, las
habilidades y capacidades de los empleados y la cultura, son variables que
determinan la ventaja competitiva de la empresa (Hall, 1992). Basados en este
concepto, se destaca la importancia que la cultura que adopte desde el inicio de las
actividades de la empresa familiar sera el éxito a largo plazo, por lo que existen
atributos que son intangibles, pero que marcan la diferencia y se destacan en el
mercado.

El adaptar un modelo de gestion en una empresa familiar permite controlar y
medir resultados, de los principales intervinientes: familia, y negocio, se agregan los
recursos / propiedades porque estan inmersos tanto lo econémico como los
colaboradores.

El modelo Davis y Taiuri elaborado en 1982 de los tres circulos, el mas adaptable
para las empresas familiares, porque involucran los tres elementos. Este modelo
trata de explicar la interaccion que se presenta en una empresa familiar ilustrando la
influencia (Davis y Tagiuri, 1982).

Basados en este modelo se interpreta que las actividades se deben distinguir una
de otra para no involucrar las definiciones, actividades que se ejecutan de esta
manera se establecen las pautas y parametros formales que deben regirse para un
correcto procedimiento. Este modelo identifica claramente quienes son los
organismos dirigentes para cada grupo, independizando la toma de decisién y a quien

se debe rendir cuentas de las actividades (Salazar, Guerrero, y Machado , 2019).
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Tabla 3
Objetivos, actividades criticas y 6rganos de gobierno del modelo de los tres circulos
Obijetivos Actividades criticas Organos de
gobierno

Familia Mantenimiento de Definicion de la mision  Foro familiar.
la armonia familiar.  y el protocolo familiar.  Consejo de
Desarrollo personal ~ Disefio y gestion eficaz ~ familia.
de sus miembros de los 6rganos de

gobierno familiares.
Gestion de los
conflictos familiares

Propiedad Mantenimiento de Definicién del plan Asamblea de
la armonia estratégico de la accionistas.
accionarial. Gestion  empresa. Disefio y Consejo de
del patrimonio gestion eficaz de los administracion
familiar con el fin organos de gobierno Consejo
de mantenerlo y accionarial. Seleccion financiero y de
aumentarlo. de los miembros del inversiones
Mantenimiento y consejo de
mejora de la administracion. Gestion
rentabilidad y la de los conflictos entre
posicion accionistas. Seleccion
competitiva. del sucesor.

Negocio Maxima eficacia. Disefio de la estructura ~ Comité de
Mejora del clima organizativa. Gestion direccion. Otros
organizativo. del cambio e comités
Continuo desarrollo  innovacion. funcionales

Establecimiento de la
politica de recursos
humanos.

organizativo.

Fuente; Departamento de Administracion, Economia y Finanzas Amat (2004)

Dentro de la empresa familiar coexisten tres grupos de personas, cada una con su
propio sistema cultural, social y de personalidad. Ademas, las relaciones entre esos
grupos cambian con el paso del tiempo. Gersik, Davis, Mc Collom, Hampton y
Lansberg (1997), ampliaron el modelo de los tres circulos desarrollando sus
caracteristicas y las interacciones que existen entre ellos.

Lo que manifiestan en la ampliacion de objetivos es que a medida que se eleva la

operativa del negocio, crece asi mismo internamente las actividades, los objetivos se
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multiplican por areas y los intereses de que el negocio siga generando buenos

resultados se intensifican. Por lo tanto, la intensidn de los autores es ampliar el
abanico de roles enfocandolos hacia cada grupo y que de una u otra manera se
interrelacionan y buscan un beneficio comun.

No obstante, esta ampliacion pasa a no ser solo de un vinculo familiar, sino que se
interrelacionan nuevos participantes, como los colaboradores, accionistas que han
invertido en el negocio sin ser familiar directo, asi como socios vinculados que
estratégicamente estan laborando. Todos buscando intereses particulares y el comun
denominador, son los resultados que se obtienen de la empresa, por lo tanto, se debe
cuidar la organizacion y la productividad que cada miembro tiene asignado, de esta
manera se asegura de que no solo la responsabilidad recae en los propietarios
familiares, sino que es un trabajo en conjunto hacia un fin coman.

Tabla 4

Aplicacién de Grupos de interés en la empresa familiar

Rol que desempefia Intereses propios del rol

1)Miembros de la familia Medios econdémicos para sobrevivir
2)Accionistas no familiares Retorno sobre inversion dividendos
3)Empleados no familiares Seguridad laboral, compromiso con la cultura

de la familia propietaria.
4)Familiares que trabajan en la Seguridad laboral, y econémica, mayores
empresa familiar responsabilidades, autonomia.
5)Socios no familiares que trabajan  Seguridad laboral, dividendos, esfuerzo por
en la empresa familiar ejercer el poder.

6)Familiares que son accionistas Similar a los intereses de 1y 2.

7)Directivo, familiar y accionista Todos los puntos anteriores

Fuente: Departamento de Administracion, Economia y Finanzas AMAT (2000)
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Desempefio Laboral

Al tratarse de evaluacion consiste en revisar de forma individual el cumplimiento
de las actividades que realizan los colaboradores en una institucién, para determinar
el grado de cumpliendo de las metas asignadas y que forman parte de la actividad
general del desempefio de la empresa. De esta manera se puede medir el rendimiento,
la conducta de los profesionales que la integran y la obtencion de los resultados de
una manera integral, sistematica y objetiva (Gan y Triguiné, 2017).

Para realizar el proceso de evaluacion de desempefio, es importante seguir un
proceso que incluyan los siguientes componentes para alcanzar un verdadero
reconocimiento e interaccion con los trabajadores para establecer su evaluacion

particular. El recorrido se grafica de la siguiente manera.

. Evaliacion del
desempefio
Figura 2. Proceso de revision de desempefio

Fuente: Aguilera (2018). Guia de evaluacion de desempefio para recursos humanos.
México: ESIC.
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El principal objetivo de la evaluacion de desempefio de los trabajadores es evaluar
y ayudar a mejorar su cometido y aumentar su potencial, asi como agregar valor en
sus actividades que sirven de aporte para la empresa en el futuro (Aguilera, 2018).

Como la evaluacion de desempefio esta dirigida de forma particular, los aspectos
que se revisan son los siguientes: fortalezas, capacidades, insuficiencias,
posibilidades, aptitudes, problemas, grado de integracion.

De acuerdo con Mondy (2015) estos aspectos son basicos sobre la formacién y
personalidad de cada individuo, por lo que, es un perfil general sobre sus
competencias innatas que se reflejan en lo laboral. En este sentido Alles (2012)
manifiestod que las competencias son los comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, lo cual los hace eficaces en una situacion determinada,
observados en las actividades cotidianas del trabajo. Ponen en préctica, de forma
integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos.

De este modo, se obtiene una vision general sobre lo que ocurre al interior con el
personal y el desempefio de sus labores que repercuten en la productividad del
negocio, por lo tanto, estos resultados ya sean favorables o no permite a los
directivos tomar decisiones acertadas para sus negocios. Es decir, al tener un
resultado favorable en el desempefio, se seguiré el camino de motivacion y seguir
mejorando, sin embargo, si el resultado no es favorable, se debe detectar el problema
para corregirlo y seguir adelante para minimizar estas debilidades que afectan con los
resultados integrales del negocio.

Segln lo manifiesta Gan y Triguiné (2017) la evaluacion se centra en tres bloques
generales:

e Personalidad, caracter, conducta y comportamiento de la persona.

e Grado de compromiso de los colaboradores para cumplir objetivos.
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e Potencial que dispongan para desarrollar.
También manifiesta que se debe evaluar de forma individual a los colaboradores
en los siguientes aspectos:
e Conocimiento del trabajo que desempefia.
e Calidad del trabajo que realiza.
¢ Relaciones interpersonales con el resto de compafieros de la empresa.
e Estabilidad emocional.
e Capacidad de analisis y sintesis
Por lo anterior, los indicadores que se utilizan para la evaluacién son: estratégicos
y de gestion. El primero para medir el cumplimiento de objetivos con los recursos
que se dispone. EI segundo para evaluar los avances alcanzados por medio de
actividades realizadas. De acuerdo Gonzéalez (2016), los métodos de evaluacion son
los siguientes:
e Autoevaluacion: la desarrollada por el propio colaborador.
e Evaluacion por iguales: el colaborador de un mismo nivel evalta a la
organizacion y de forma individual.
e Evaluacion de subordinados: los colaboradores evaltan a los superiores.
e Evaluacion de superiores: los superiores evalUan a los colaboradores.
e Evaluacion a clientes: de forma externa evallan los clientes a la organizacion.
e Evaluacion 360: es un método integral de todas las anteriores mencionadas.
Para Tejada y Navio (2005) aplicar un modelo que permita mediar las competencias
y evaluar a los colaboradores, genera ventajas para el desarrollo de la empresa:
o Define el talento humano que dispone la empresa y el tiempo que permanece

en la misma.
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e Empezar a trabajar en equipo y de manera integrada para dejar de lado los
trabajos aislados que es un modelo antiguo.

e Flexibilidad en los colaboradores para adaptarse a cambios funcionales y de
conocimiento para ser mas productivos y competitivos en su gestion.

e Estimular a los colaboradores para que prevalezca un constante aprendizaje.

e Ofrecer recompensas a la dedicacidn de ser mejores y esfuerzo para un
cambio positivo en sus trabajos.

En la evaluacion de desempefio de los colaboradores se debe tener en
consideracion los siguientes aspectos:

Productividad y calidad:

Obedece a que el colaborador tiene objetivos claros del puesto y debe cumplirlos en
el tiempo y plazo determinado. Adicionalmente a la eficiencia en el tiempo de
entrega, se debe revisar la calidad y contenido del mismo, por lo tanto, es importante
contar con una herramienta que se revise el cumplimiento y la calidad del trabajo
entregado y de esta manera se alcanzara la productividad deseada.

Eficiencia:

Es medible en el grado que cumple las expectativas de la entrega del trabajo en
los plazos determinados, y que dicho trabajo satisfaga la necesidad de quien lo
recibe.

Presencia:

Ademas de cumplir con los enunciados anteriores, también se requiere que
exista la actitud y relacion que tiene el colaborador con el resto de equipo y hasta con
el supervisor a cargo. En este sentido, no solo se medira el cumplimiento a nivel
laboral sino su vinculacién y armonia que tenga con el resto del equipo.

Actitud:
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Tener buena actitud es mantener la calma y hacer la diferencia en momentos de
tension en los cuales sepa controlar el caracter para poder afrontar de manera
inteligente cada situacion, respecto de lo laboral y lo personal.

Esfuerzo:

Permite reconocer cuales son los sacrificios 0 compromiso que tiene el
colaborador frente al cumplimiento de un trabajo encomendado.
Trabajo en equipo:

Trabajar de forma armoniosa con el resto de personal tiene una valia que permite
evaluar su relacién y predisposicion para alcanzar objetivos en conjunto y no opacar

al resto del equipo.

Clima organizacional
El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la
Organizacion (Salazar, 2009). Como parte del clima de una empresa se refiere a los
componentes que forman parte de una organizacion, que, de acuerdo con Salazar,
Guerreo y Machado (2019) consideraron que los siguientes son los més recurrentes:
Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, equipos, instalaciones, servicios,
paredes, temperatura, entre otros.
e Caracteristicas estructurales: como estilo de direccion o tamafio de la
organizacion, grande, mediana, etc.
e Ambiente social: se trata sobre el trato entre compafieros, las relaciones y
forma de comunicarse.
e Caracteristicas personales: que contribuyen a la motivacion, aptitudes, etc.
e Comportamiento organizacional: enfocado sobre los resultados del personal

como productividad, ausentismo, rotacion de personal, entre otros.
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El comportamiento organizacional es un campo de estudio en el cual se indaga
sobre el impacto en el cual los individuos y grupos llevan en la organizacion con la
finalidad de conocer a fondo la accion y reaccion que llevan a cabo con la finalidad
de evaluar la situacion (Amorros, 2017).

Para medir el clima de la organizacion se utiliza las herramientas de las encuestas
que se aplican a los trabajadores de toda la empresa o en algunos casos a ciertas
areas, por medio de esta herramienta o por encuestas directas aplicadas especificas.
Estas u otras herramientas son utiles para evaluar el clima organizacional y coinciden
en la necesidad de medir las variables en dos partes: una, el clima organizacional
existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como deberia ser. La
brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas
organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados y corregidos (lglesias
y Sénchez, 2015).

De acuerdo con lo indicado sobre las variables relevantes de medicion del clima
laboral, se manifiesta que existe una importante diferencia en los resultados de una
organizacion, los que se pueden considerar y agregar: flexibilidad, responsabilidad,
estandares, forma de recompensar, claridad y compromiso de equipo (Segura, 2012).

La comunicacion es un elemento importante para mantener un buen clima
organizacional, para lo cual existen factores como respeto mutuo, ambiente
agradable, sentido de pertenencia, aceptacion, buen a&nimo, compafierismo, entre
otros que se consideran favorables para llevar un clima favorable a una productividad

correcta y un buen rendimiento (Alves, 2017).
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Desarrollo Organizacional

La evolucidén de aprendizaje y la capacidad que tienen las empresas de brindar
este beneficio a sus colaboradores, se convierte en un soporte organizacional para
permitir el desarrollo y actualizacion de las capacidades y destrezas para optimizar el
trabajo y mejorar sus habilidades, lo cual influye de manera positiva en la gestion y
desarrollo competitivo. Se considerada el aprendizaje como una condicion eminente
para el cambio positivo de cada organizacion, que incluye tantos componentes

cognitivos y de comportamiento asociados al conocimiento (Garbanzo, 2015).

La innovacion siempre conlleva la ruptura o la redefinicion de algin
procedimiento o el surgimiento de un pensamiento emergente, que puesto en
practica aporta en nuevos esquemas organizacionales en busca de los
objetivos institucionales; es hacer algo nuevo, diferente. Las innovaciones
pueden producirse en lo técnico, en procesos y en los procedimientos propios

de la administracion (Hellriegel, 2005).

La apertura hacia nuevos aprendizajes da paso a cambios relevantes y
transformaciones de procesos que se han ejecutado de forma cotidiana, de esta
manera permite perfeccionar las competencias de los miembros de la empresa y a su
vez optimizar el desarrollo de la organizacion, promoviendo cambios favorables para
adaptar innovaciones que favorezcan la operativa permanentemente. En este sentido,
Silva (2018), manifesto que el desarrollo organizacional es el conjunto de técnicas,
herramientas y practicas que se aplican para que la empresa lleve un funcionamiento
adecuado, mediante procesos iddneos que favorecen las labores. En las empresas, el
area de recursos humanos es quien se encarga de la dinamica de la empresa de

especializar al personal.
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Asi mismo Silva (2018) indicé que el desarrollo organizacional permite a las
empresas realizar este proceso de analisis y cambios dentro de la empresa para
mejorar la efectividad, las habilidades, rendimiento y conocimiento, tanto individual
como colectivo, para hacer frente a los retos, proyectos y problemas que se presenten

y resolverlos de una manera positiva.

De esta manera, lo que se desea por medio del desarrollo organizacional es
construir el conocimiento basados en el aprendizaje que es necesario y aplicable para
la operatividad del negocio. Es necesario determinar cuales son las competencias
que tienen los colaboradores y cuales son las que se necesitan para los diferentes
procesos, en esta evaluacion se determinara cual es el punto de partida, cuales son las
destrezas que se deben profundizar y cuales son los resultados alcanzados cuando se
pongan en practica.

nstruccion 1 izaj
Construccion de Teorias de aprendizaje

conocimiento
4 ) 4 )
* Teoria cognitiva
* Ambiente * Teoria constructivista
* Tipo de conocimiento * Teoria del aprendizaje
* Personas situado y aprendizaje
colaborativo
\_ / \_ /

Figura 3. Estrategia del desarrollo organizacional

Por medio de la construccion del conocimiento propiciard un mejor ambiente
laboral para que exista competitividad y calidad de la gestion, en los conocimientos

especializados de los colaboradores para puestos claves.
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Asi mismo por medio de la teoria de aprendizaje, los colaboradores van adquirir
nuevos aprendizajes, fortalecer nuevas destrezas y conectividad entre colaboradores
para que exista capacitacion interna.

De acuerdo con Silva (2018), las metas del desarrollo organizacional impactan
en distintas areas de la empresa e identifica las siguientes:

e Fomentar la capacidad de integracion y colaboracion entre los grupos y los

individuos.

e Evaluar las necesidades de la organizacion y las metas profesionales.

e Mejorar y desarrollo de los canales de informacién y comunicacion interna.

e Mejorar la identidad empresarial y el sentido de pertenencia en los

colaboradores.

e Incentivar un clima receptivo en la organizacion.

e Cultivar la proactividad en los empleados de la organizacion.

e Contar con un programa de gestion de formacion.

Gobierno corporativo

Muchas empresas familiares que van surgiendo deben contemplar dentro de su
proceso el modelo de Gobierno Corporativo el cual aporta en el crecimiento
sostenible del negocio. Este modelo se desprende del trabajo de Responsabilidad
Social que las organizaciones adoptan como planificacion de su negocio. “En los
temas de Responsabilidad Social Empresarial se encuentran: Gobierno Empresarial,
Préacticas Laborales, Mercadotecnia, Aprovisionamiento, Gestion Medioambiental e
Inversién Social” (Camino, 2018)

Para efectos de la investigacion se considera necesario desarrollar el tema de

Gobierno Corporativo como modelo necesario para las empresas familiares, como
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parte de la cultura organizacional, especificamente en temas de formalidad de

procesos inclusive el de sucesion.
El gobierno corporativo es el conjunto de normas, principios y procedimientos
que regulan la estructura y el funcionamiento de los 6rganos de gobierno de una
empresa. En concreto, establece las relaciones entre la junta directiva, el consejo
de administracion, los accionistas y el resto de las partes interesadas, y estipula
las reglas por las que se rige el proceso de toma de decisiones sobre la compaiiia
para la generacion de valor. (Deloitte, 2018)

Mediante la aplicacion del Gobierno Corporativo, permite normar internamente al
negocio estableciendo lineamientos formales para la Direccidn ejecutiva,
determinando un plan estratégico con el cual se van a regir en un periodo
determinado, asi como también, normar las actividades por medio de politicas y
procedimientos de los involucrados: directores, colaboradores, proveedores, socios,
entre otros. De esta manera se va a transparentar las actividades de manera de
asegurar el éxito de la productividad del negocio a largo plazo.

La cultura guia y refuerza el comportamiento a través de un sistema de
valores, creencias, costumbres y reglamentos que todos conocen y entienden.
Los comportamientos aparecen enormemente condicionados por el clima que
se respira en la organizacion y que, como se ha visto, es fruto de la
percepcion tanto de los factores culturales como de la actitud de los propios
comparieros. (Velaz, 2017)

Dentro de los objetivos que debe tener un solido régimen de gobierno se destacan

las enumeradas por Collins.
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e Incrementar, en el largo plazo, el valor de la Compafiia a través de un mejor
rendimiento corporativo teniendo en consideracion los intereses de todos los
accionistas o duefios de la empresa.

e Minimizar y administrar los conflictos de interés entre los distintos agentes
presentes en una Compafiia.

e Velar por el buen proceder de los directores en funcion de los intereses de
todos los accionistas 0 duefios de la empresa.

e Velar por el buen proceder de la Compafiia en el mercado.

e Buscar la participacion igualitaria de todos los accionistas y asegurar un trato
justo por parte del Directorio y la Administracion de la Compafiia.

e Asegurar la independencia del Directorio y sus participes en materia de
decisiones.

o Definir procesos y controles en tareas de administracion diaria de la
Compaiiia.

e Asegurar que las operaciones comerciales, financieras y de gobierno
corporativo sean consistentemente informadas a los accionistas de manera
que la informacion sea justa, precisa, a tiempo, relevante, completa y
verificable.

e Velar por la transparencia.

e Lograr un equilibrio interno dentro de la organizacion. (Collins, 2007, p.87)

El negocio debe estar consciente que va a pasar por varios procesos hasta que

logre adaptar el modelo de Gobierno Corporativo, porque cada elemento nombrado
por Collins involucra a areas estratégicas del negocio, lo cual debe estar plasmado
bajo procesos y levantar la informacion de cada area funcional y sus colaboradores

Ileva consigo tiempo en elaboracion y revision.
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Otro paso importante que se destaca en el listado de Collins es la concientizacion
y comunicacion para todos los colaboradores, de tal manera que se enmarquen en el

modelo y se trabaje en beneficio de los intereses de la organizacion.

Cultura del gobierno corporativo
El Gobierno Corporativo es un modelo que trae muchos beneficios para la
sostenibilidad de los negocios, en especial para aquellos que se han mantenido por
largo tiempo en el mercado y espera realizar la sucesion de generacion a los
siguientes familiares en orden de prelacion. De acuerdo con Manrique (2013)
“responde a las expectativas de propietarios, accionistas e inversores a traves del
gobierno empresarial conlleva varias oportunidades o beneficios.
La correcta aplicacion del Gobierno Corporativo trae consigo los siguientes
beneficios:
e Laculturay resguardo que debe existir entre los accionistas y propietarios.
e El reconocer que existe el interés de personas relacionadas al negocio en que
exista por largo tiempo.
e El transparentar la informacion econdémica y hechos relevantes del negocio.
e El determinar planes estratégicos, vigilar su cumplimiento y asegurar el
control de estos.
e El estar conscientes sobre la prevencion de riesgos que esta inmerso el
negocio.
e El establecer principios éticos, valores que identifican la cultura del negocio.
e Elincorporar un oficial de cumplimiento que prevenga actividades ilicitas.

e El fiel cumplimiento con las normativas legales a seguir.
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e El brindar confianza y estabilidad a los accionistas, colaboradores,
proveedores y clientes. (Manrigque, 2013, p.89)

Todos los beneficios que se generan de la adaptacion del modelo son para mejorar
la productividad del negocio, y seguir en gran escala por largo tiempo para que la
sucesion persista y no se declive.

Por lo tanto, Mejorar la Productividad se considera como el mas importante en el
giro del negocio familiar, porque se adoptan mejores practicas de gestion desde los
colaboradores hacia los propietarios, debido a que todos forman parte de realizar sus
actividades de manera correcta, concientizando el interés de una buena gestion se ven
reflejado en los resultados de la empresa. (Prieto, 2017)

Asi también se acota que Fortalecer la Confianza en el aspecto econémico
principalmente contribuye a generar el grado de confianza en los propietarios,
accionistas e inversores necesario para el funcionamiento correcto de una economia
de mercado. (Prieto, 2017, p.62)

De lo indicado la confianza y productividad son los resultados de una buena
aplicacion del modelo de Gobierno Corporativo que deben considerar los negocios

familiares para el éxito de su gestion.

Productividad

La productividad es conocida como la relacion existente entre el volumen total de
produccion y los recursos utilizados para alcanzar dicho nivel de produccion, es decir
la razon entre las salidas y las entradas (Fontalvo, 2015).

Se comprende que es la manera eficiente en la que se utilizan los recursos y
materiales para elaborar los productos que salen hacia el cliente final, mientras mejor
sean utilizados dichos recursos se obtendra un mejor margen de rendimiento de la

gestion de los operativos.
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Es decir, corresponden a las entradas y salidas, en términos numéricos cuanto es
lo que cuesta producir con un determinado numero de recursos monetarios invertidos
en dicho producto. Esto depende en el tipo de empresa que se aplique la produccién
las empresas que elaboran productos su margen radica en la eficiencia de crear
productos con cierta cantidad de materias primas. Por otra parte, para una empresa
comercial, radica en que tan eficiente es el nivel de ventas, con cierto nimero de

productos que disponen ya sean por importacion o compra local.

FACTORES

Productos, Tecnologia,
Recursos Humanos, Planta,
Matenales, Métodos,

Organizacion

FEACTORES
EXTERNOS

Cambios economicos y
demograficos, Recursos
Naturales, Admnistracion

Puablica .

Figura 4. Factores que afectan la productividad

Tomado de: Fontalvo (2015). Productividad y los factores para la incidencia en la
productividad. Dimension empresarial, 47-60.

Los factores internos son aquellos que puede controlar la organizacion y de los
recursos que dispone para alcanzar las metas. Entre ellos se encuentran los
productos, la tecnologia, el personal, materiales, métodos y la organizacion interna.
Todos estos recursos son lo que puede evaluar y determinar metas ya sean a corto o
largo plazo, asi como puede tomar las mediciones que crea correspondiente y
proponer mejoras en beneficio de los resultados de la organizacion. Lo importante es
fortalecer estos factores y buscar optimizarlos.

Los factores externos son aquellos que la organizacién no los puede controlar,

como son la economia, clima, normas, entre otros de los cuales se deben afrontar
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siempre y cuando la empresa cuente con plan de contingencia para mejorar su

rendimiento en época de crisis.

Evaluacion por objetivos

En este método de evaluacion consiste en identificar, planificar y delimitar
objetivos, después de establecer unas metas claras, empleado y empleador deberan
reunirse periédicamente para analizar los progresos realizados (Parrales, 2017).

La planificacidn, monitorizacion y revision, requiere de objetivos que estén
relacionados con tareas tangibles y medibles (Parrales, 2017). Un modelo exitoso de
compromiso de los trabajadores y el desempefio que se logre, es mediante una
comunicacion integral entre la jefatura, compafieros, colaboradores y clientes. De
esta manera cada area o departamento puede adaptar el disefio a las areas especificas
de cada organizacién, para que cada unidad se vincule claramente a los objetivos de

la organizacion.

Gerente / )
Responsable | l
Planificacion Monitorizacion Revision
. 1. Definir objetivos 1. Comprobar progreso 1. Recopilar resultados
- 2. Marcar puntos de control 2. Revalolar objetivos 2. Revisar puntuacion

A 3. Elegir unos plazos 3. Ofrecer feedback 3. Conclusiones

| N\ J
Empleado e

Figura 5. Esquema de evaluacion por objetivos

Fuente: la guia de evaluacion de desempefio para recursos humanos Alles (2016)




36

La evaluacion de por objetivo son medidos mediante los resultados que se alcance
como area y como organizacion, sin embargo, de acuerdo con Alles (2016)
manifiesta que este tipo de evaluacion tiene ventajas y desventajas que se describen a
continuacion:

Las ventajas de este método son:

e Evitan la subjetividad y son facilmente aceptados por jefes y subordinados.

¢ Relacionan el desempefio de las personas con la organizacion.

e Fomentan los objetivos compartidos.

La desventaja sera:

e El desarrollo puede requerir mucho tiempo y pueden fomentar en el empleado

un enfoque de corto plazo.

Modelo de evaluacion 360
Uno de los modelos de evaluacién completo para todos los colaboradores y el
resultado del desempefio de sus funciones, asi como de todos los comparieros y el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
También se lo conoce "Evaluacion Integral”, es una herramienta de analisis
muy til para medir las competencias de los colaboradores basados en su
conducta, comportamiento y compromiso, con lo cual se desea alcanzar
retroalimentacion de su desempefio en las competencias claves que requiere
el puesto. (Alles, 2012)
De acuerdo con Serra (2016) manifest6 que el enfoque de este modelo permite a
los colaboradores obtener una vision amplia sobre la calidad de trabajo que realiza y
como es percibida, ya que involucra a los jefes, clientes, comparfieros y su opinion

propia. Por lo que la evaluacion comprende al cliente, al equipo de trabajo y el
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desempeno. De esta manera los resultados alcanzados seran: “Asi me veo yo; Asi me
ven los jefes; Asi me ven los compaferos”
Las ventajas de este modelo segln Pérez (2015):

e Obtener informacion de cada miembro del equipo.

Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion.

Motivar a tus empleados a vivir la cultura organizacional.

Mejorar la percepcion de equidad, transparencia y justicia en los procesos de

evaluacion.

Identificar las necesidades de desarrollo de los colaboradores.
e Proporcionar retroalimentacion constructiva y totalmente anénima.
Las desventajas de esta modelo segun Gan y Triguiné (2017):

e Ladificil gestion por las fuentes de informacion variadas.

Los datos son complejos dificiles de analizar si no se cuenta con un software.

Demanda de tiempo en la planificacion de recoleccion de datos.

Suele existir tension en le ejecucion.

Puede promover criticas poco objetivas.

Una evaluacién 360 sirve para medir el desempefio laboral de los empleados tanto
cualitativa como cuantitativamente (Ulrich, 2018). Es por eso que, incluye preguntas
sobre comportamientos medibles y numéricos, y otras relacionadas con opiniones.
En concreto:

e Laevaluacion 360 mide el método de trabajo (comportamientos, actitudes), el
"como".
e Laevaluacion por objetivos mide el producto del trabajo (cuanto se ha

producido, en cuanto tiempo), el cuanto. (Ulrich, 2018)
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Indicadores de gestidn

Los indicadores de gestion son herramientas que permiten evaluar al personal de
acuerdo con los resultados esperados, y con las actividades del negocio. Llegan a
formar parte de los métodos que se implementan en una organizacion con la finalidad
de generar competitividad y eficiencia entre el personal y areas.

Salgueiro (2011) manifestd que los indicadores de gestion son la expresion
cuantitativa del comportamiento y desempefio de un proceso, cuya magnitud, al ser
comparada con algun nivel de referencia, puede estar sefialando una desviacion sobre
la cual se toman acciones correctivas o preventivas segln el caso.

Un elemento clave en la evaluacion es el score de desempefio, el mismo que tiene
como variables de medicidn, el nivel de competencias (o su nivel competente) y el
cumplimiento de metas. Permite resolver las inconsistencias de los modelos
tradicionales. (Ortiz, Renddn y Atehortda, 2012)

El escore de desempefio se lo realiza a nivel particular, para conocer las
competencias que tienen los colaboradores y verificar el nivel de sus resultados:

¢ No cumple expectativas

e Cumple expectativas

e Supera expectativas

e Excede expectativas

¢ Nuevo nivel de desempefio

Por lo anterior, es importante considerar las evaluaciones particulares para
rescatar elementos importantes para la organizacion, asi como considerar aquellos
que se destacan por su eficiencia y sobrecumplimiento de expectativas para subir de

nivel hacia una nueva responsabilidad al interior de la organizacion.
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Caracteristicas de la empresa

La empresa familiar que se tomo de referencia para esta investigacion fue
BOTICAS UNIDAS C.A. ubicada en la ciudad de Guayaquil, cuyo objeto social es
la distribucion de productos farmacéuticos, cosméticos, higiénicos y hospitalarios de

uso humano, con altos estandares de calidad de servicio.

SERVITMMW

Boticas Unidas

— g, e i Eecoraior €A,

Figura 6. Logotipo de la empresa Boticas Unidas

Mision: Optimizar la logistica y distribucion de nuestra gama de productos de
calidad; permitiendo satisfacer las necesidades y el bienestar de nuestros
clientes y colaboradores.

Vision: Fortalecer la representacion, logistica y distribucion de nuestros
Laboratorios y proveedores ofreciendo cobertura nacional a través de un alto
nivel de servicio.

Certificacion: 1SO 9001-2015 sobre Comercializacion y Almacenamiento de

productos farmacéuticos para consumo humano.
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Tabla 5

Principales lineas de distribucion
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Marco Conceptual
Aprendizaje organizacional

Se usa para describir los procesos o actividades que ocurren en uno o varios
niveles de analisis dentro de la estructura organizacional. El aprendizaje
organizacional ocurre en el trabajo y la conducta de equipo, el liderazgo, la toma de
decisiones en grupos, la comunicacion, el poder y politica, los conflictos y la
negociacion (Pérez, 2009)
Autonomia

Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de

decisiones y en la forma de solucionar los problemas (Sandoval, 2014).
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Clima organizacional

Las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno
laboral: estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales,
politicas organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos

administrativos, ambiente laboral en general (Arias, 2014).

Empresa familiar

Es una organizacidn social de gran complejidad, donde conviven la empresa y la
familia, entes que se desempefian como dos subsistemas superpuestos,
interdependientes y generadores de conflicto (Quejada, 2016).
Motivacion

Es aquello que mueve o tiene eficacia o virtud para mover; en este sentido, es el
motor de la conducta humana. El interés por una actividad es “despertado” por una
necesidad, la misma que es un mecanismo que incita a la persona a la accion, y que
puede ser de origen fisioldgico o psicologico (Carrillo, 2019).
Organizacion

Es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por personas, que actian
e interactuan entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que los recursos
humanos, financieros, fisicos, de informacién y otros, de forma coordinada, ordenada
y regulada por un conjunto de normas, logren determinados fines, los cuales pueden
ser de lucro o no (Alonso, 2018).
Planificacion

Es un proceso de toma de decisiones para alcanzar un futuro deseado, teniendo en
cuenta la situacion actual y los factores internos y externos que pueden influir en el

logro de los objetivos (Sandoval, 2014).
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Satisfaccion laboral

El sentimiento de agrado que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro de una
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de
compensaciones psico-socio-econémicas acordes con sus expectativas (Caballero,
2012).
Sistema organizacional
Se refiere a la totalidad de la organizacidn, esta se mira 'y se comprende como un
todo conformado por componentes como cultura organizacional, disefio, procesos de
trabajo, normativas, entre otros. Se parte de que el todo es diferente a cada una de las
partes y estas, en conjunto, asumen un comportamiento distinto segun las
interacciones y propdsitos planteados (Garbanzo, 2015).

Valores

Tienen la funcion de guiar la toma de decisiones en el dia a dia. Algunos valores
estan fuertemente enraizados en las creencias, otros no. Estos Gltimos son meramente
lo que la gente dice que debe hacerse, no tanto lo que dan por supuesto que debe

hacerse (Velaz, 2017).
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Capitulo 11

Marco Referencial

En los siguientes parrafos se presentan varios trabajos realizados sobre la
incidencia de la productividad en las empresas familiares en especial enfocandose
sobre las buenas practicas en la productividad e implementacién de estrategias que
mejoren su gestion.

Investigaciones relacionadas

La Universidad Nueva Granada en la facultad de Ciencias Econémicas, con el
trabajo de investigacion en Administracion de empresas en Gestion del Talento
Humano, elaborado por Aguilera (2018) con el tema “La gestion de talento humano,
elemento clave en el desempefio del personal en la empresa” cuyo objetivo fue
determinar la relacion existente de la gestion del talento humano con el desempefio
laboral del personal en una organizacion, como factor determinante en el crecimiento
organizacional. Se aplicé la metodologia con investigacion documental aplicando un
estudio exploratorio y transversal. En este estudio se concluy6 que la gestion del
talento humano sea acorde a las capacidades y al ideario organizacional, de modo
que haga posible el aporte de valores agregados a la cadena de valor de la
organizacion. Asi mismo, indica que, dentro del &mbito de la competitividad
empresarial, el talento humano se ha convertido en elemento diferenciador entre
empresas. Actualmente las organizaciones deben atraer y retener a los mejores
talentos. Se recalca ademas que la responsabilidad de dirigir un grupo en una
organizacion depende de la combinacion en el modo de interactuar del lider hacia los
trabajadores, cada comportamiento de un trabajador tiene un origen, que puede
afectar favorablemente en el surgimiento y desarrollo de las tareas y propésitos de la

compafiia.
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El trabajo de investigacion de la Universidad Nacional del Altiplano en la facultad de
Trabajo Social con el tema “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Desaguadero, 2018 —
CHucuito — PUNO”, elaborado por Jiménez (2014), tiene como objetivo Determinar
de qué manera la cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Desaguadero -2018. Se
tomo de referencia al personal que labora en el distrito para aplicar la herramienta de
encuestas, con la finalidad de recoger datos de fuentes directas del personal sobre la
medicion del desempefio. Se llegaron a las siguientes conclusiones: El estilo de
liderazgo de los jefes es autoritario, asi como las relaciones interpersonales influye
significativamente en el trabajo en equipo del personal administrativo. El autor
recomienda Al area de Recursos Humanos, debera implementar espacios recreativos
y talleres, charlas sobre el liderazgo organizacional. Asi poder fomentar mayor
participacion, manejo de solucion de conflictos y toma de decisiones en la
organizacion, enfatizando desde el liderazgo transformacional que promueva
espacios de creatividad, motivacion, formacién de equipos de trabajo, los cuales
proporcionan cambio satisfactorio que contribuyen a impulsar mayor productividad
laboral.

Otro trabajo similar lo publicé la Universidad Catolica Santiago de Guayaquil con
el tema “Propuesta para optimizar la gestion en las Empresas Familiares del Sector
Comercial en la ciudad de Guayaquil (Cl1Uv4: G453.00), que tenga impacto en su
rendimiento y competitividad” publicado por Altamirano, (2014). El objetivo
desarrollado fue Analizar la situacion de las empresas familiares del sector comercial
de la ciudad de Guayaquil, mediante el tipo de investigacion exploratoria y

descriptiva apoyado de las técnicas de encuesta, entrevista y observacion directa para
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proponer un modelo de gestion para mejorar su administracion, optimizar su
rendimiento, competitividad y sostenibilidad en el tiempo.

El mismo que concluye el interés de dejar un documento que aporte a futuros
estudios que conlleve a una reflexion a las EF de pequefios, medianos empresarios
que les permita analizar, comparar y fortalecer su sistema de gestion empresarial que
involucra su estructura operacional, administrativa, estratégica particular, y
tecnologia de informacién con todos los fundamentos contemporaneos de la
administracion en las organizaciones en su contexto global, para que mejoren su
estilo de direccion que les conlleve a un aumento de riqueza, mejor rendimiento
(productividad = eficiencia + eficacia), mejor aporte econémico y social al pais,
mejor gobernabilidad, competitividad y sostenibilidad en el tiempo, tanto a nivel
local como internacional en el mundo globalizado.

Como aporte adicional sobre la sostenibilidad de las empresas familiares se
considero la investigacion realizada por la Universidad San Francisco de Quito por
Coronel, (2013) con el tema “Empresas Familiares: Entendiendo la sucesion a las
siguientes generaciones para lograr sostenibilidad en el mercado”, cuyo objetivo se
define en Analizar a profundidad los problemas que se presentan en la sucesion de
las empresas familiares a las siguientes generaciones. La metodologia de
investigacion exploratoria con un enfoque cualitativo.

Aporta con la conclusion de que es importante tomar en cuenta que una de las
principales causas de la terminacion de las empresas familiares es la falta de
planeacién para la sucesiéon. Depende de las personas a cargo de la empresa para que
la misma sobrepase las tres primeras generaciones sin problema alguno.

La investigacion realizada sobre “La cultura organizacional y su influencia con la

productividad de la empresa decoraciones Menoscal del distrito del Callao” cuyo
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objetivo general es determinar la relacion que existe entre la cultura y la satisfaccion
laboral. La misma que es una empresa mediana en crecimiento y tiene vinculacién
directa familiar en los puestos directivos.

Entre las conclusiones se destaca que la cultura organizacional tiene gran
influencia en la productividad, para lo cual es necesario elaborar técnicas, estrategias
y métodos, para que de esta manera exista personal calificado y motivado para
incrementar la productividad del negocio.

Una conclusidn importante es para Decoraciones Menoscal en base a la
investigacion realizada considera que los valores como la confianza y la eficiencia
son factores claves para incrementar la productividad, mejora el ambiente laboral y
promueve una cultura de unidad en la organizacion.

La investigacion propone varias recomendaciones entre las que se destaca el
establecer objetivos claros de corto y mediano plazo, lo cual permita mediar los
resultados y alcances de las actividades realizadas. En lo que respecta a nivel del
personal, se recomienda realizar actividades sociales que los vinculen y muestren

sentimientos de afectos de unidad y compafierismo entre las diferentes areas.

Delimitacion de una empresa familiar en Ecuador

De acuerdo con las definiciones expuestas por el organismo regulador de La
Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros del Ecuador (2018) establece a
las empresas familiares con las siglas EF o no familiares con las siglas ENF. Propone
la distincion de la metodologia por tamafio, lo cual divide la metodologia en una para
las microempresas y otra para las pequefias, medianas y grandes empresas, esto
debido principalmente a las diferencias de la composicién accionaria entre grupos de

tamaiio.
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Tabla 6
Distribucion de compaiiias registradas por criterios
Tamanfo Regidn Provincia
Grande 3,320 Costa 36,019 Guayas 28,962
Mediana 9,334 Sierra 30,370 Pichincha 21,505
Pequefia 23,631 Oriente 1,835 Manabi 3,008
Microempresa 32,251 Insular 312 Azuay 3,164
El Oro 2,048
Tungurahua 1,206
Loja 947
Los Rios 889

Santo Domingo 746

Santa Elena 614

Otras 5,447

Fuente: Superintendencia de Compafiias Valores y Seguros SCVS (2018)

Se evidencia que existe una cantidad considerable de microempresas en el pais,
correspondiendo al 47% de la totalidad a nivel nacional, si a ello se consideran las
pequefias la concentracion seria de 82% es decir que conforman un sector importante
en la economia del pais, sin embargo, las empresas grandes llegan al 5% sin embargo
su aportacion va en concordancia con el tamafo, es decir es mas representativo en
términos monetarios su aportacion.

Tabla 7
Clasificacion por tipo de empresa y tamafio

Grande Mediana Pequefia Microempresa Total

Familiar 2,620 7,803 19,729 28,748 58,900

No Familiar 1,200 1,531 3,402 3,503 9,636

Fuente: Superintendencia de Compafiias Valores y Seguros SCVS (2018)
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La tabla anterior brinda informacion importante porque se expresan que el 86% de
las empresas son de grupos familiares de las cuales como se indic6 anteriormente las

micro empresas y pequefias son las que existen mas negocios establecidos.

Tabla 8

Sector econdmico de las empresas

Sector econdémico

Comercio 15,613
Transporte y Almacenamiento 9,117
Actividades Profesionales 7,693
Actividades Inmobiliarias 6,110
Construccion 6,068
Industrias Manufacturera 5,306
Agricultura 4,535
Servicios Administrativos y de Apoyo 4,497
Informacion y Comunicacion 2,741
Financieras y de Seguros 1,492
Otros 5,364

Tomado de: Superintendencia de Compafiias valores y Seguros. (2018). Proporcion
de Empresas Familiares por sectores econdmicos. Guayaquil: S.C.V.S.

De los sectores mas representativos que laboran se encuentra el comercio con un
23% seguido del transporte y almacenamiento con un 13%, las actividades
profesionales se encuentran en tercer lugar con el 11% y de actividad inmobiliaria el
8% compartiendo el mismo porcentaje con el sector de la construccion. Lo cual
representan las cinco actividades que desarrollan las empresas en el pais que suman

el 65% a nivel nacional.
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Figura 7. Proporcidn de empresas familiares por region

Fuente: Superintendencia de Compariias valores y Seguros. (2018). Proporcion de

Empresas Familiares por sectores econémicos. Guayaquil: S.C.V.S.

A nivel regional en la costa es en donde se detectan el mayor nimero de empresas

familiares con el 89%, por otra parte, la region sierra dispone de 84% y a pesar de

que la region insular indica 95% son pocas las empresas familiares que lo

conforman.

De la informacion tomada de las paginas de la Superintendencia también se

detecto que las empresas familiares no se mantiene el mismo esquema de las cinco

actividades mas importantes a nivel nacional, porque el comercio se dedica con el

89%, actividades profesionales con el 92%, actividad inmobiliaria con el 93%,

construccion 93% y en el quinto lugar con transporte y almacenamiento con el 58%,

siendo el rubro mas bajo y menos funcional en empresas familiares.
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Figura 8. Proporcién de Empresas Familiares por sectores econémicos
Fuente: Superintendencia de Compafiias valores y Seguros. (2018). Proporcion de
Empresas Familiares por sectores econdémicos. Guayaquil: S.C.V.S.

Marco Legal

Constitucién de la Republica
Art. 66.- Se reconoce y garantizara a las personas: 15. El derecho a
desarrollar actividades econdémicas, en forma individual o colectiva,
conforme a los principios de solidaridad, responsabilidad social y ambiental.
Art. 320.- En las diversas formas de organizacién de los procesos de
produccion se estimulard una gestion participativa, transparente y eficiente.

La produccién, en cualquiera de sus formas, se sujetaré a principios y normas
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de calidad, sostenibilidad, productividad sistémica, valorada del trabajo y

eficiencia econémica y social.

Cédigo Organico de la Produccién, Comercio e Inversiones

Se destacan los siguientes articulos aplicados a la productividad de las empresas y

como el estado fomenta a su gestion y efectivizarian de actividades bajo el marco

normativo.

Art. 1.- Ambito. - Se rigen por la presente normativa todas las personas
naturales y juridicas y demas formas asociativas que desarrollen una actividad
productiva, en cualquier parte del territorio nacional.

Art. 2.- Actividad Productiva. - Se considerara actividad productiva al
proceso mediante el cual la actividad humana transforma insumos en bienes y
servicios licitos, socialmente necesarios y ambientalmente sustentables,
incluyendo actividades comerciales y otras que generen valor agregado

Art. 5.- Rol del Estado. - El Estado fomentara el desarrollo productivo y la
transformacion de la matriz productiva, mediante la determinacion de
politicas y la definicion e implementacion de instrumentos e incentivos, que
permitan dejar atras el patron de especializacion dependiente de productos

primarios de bajo valor agregado.

Constituir empresa

v

Reserva un nombre. Este trdmite se realiza en la Superintendencia de
Compaiiias.

Elaboracién de estatutos con un abogado.

Capital inicial depositado en banco son: Capital minimo: $400 para compafiia

limitada y $800 para compafiia andénima (valores referenciales)
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Participacion de socios.

Identificaciones de socios y certificado de votacion.

Elevar escritura publica de constitucion.

Aprobar estatuto y llevar a la Superintendencia de Compaiiias, para su
revision y aprobacion mediante resolucion.

Publicacion en diario.

Permisos municipales, pago de patentes y certificado de cumplimiento de
obligaciones.

Inscripcion de la compariia Enel Registro Mercantil emitido por la
Superintendencia de Compafiias

RUC por el SRI.
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Capitulo 111

Metodologia de la Investigacion

En este capitulo se revisara el procedimiento ordenado y sistematico que se
aplicara para realizar la investigacion, asi como el uso de las técnicas que son viables
para la investigacion y las herramientas que permitira obtener informacién desde la
fuente original. De esta manera, los datos sean condensados y analizados para
alcanzar un criterio sobre la situacion presentada.

Como parte de la investigacion, la poblacion utilizada fue al personal de la
empresa Boticas Unidas entre colaboradores y jefaturas, para determinar el resultado
de ambas posiciones respecto a la cultura empresarial, y al finalizar se realizara un
anélisis de los resultados encontrados.

La metodologia utilizada fue deductivo e inductivo, el primero para realizar
conclusiones respecto de los resultados encontrados y la segunda, mediante la
observacion de la situacion.

Meétodo deductivo: se trata de estudiar de lo general a lo particular. Permiten

deducir conclusiones finales, partiendo de la formulacion de enunciados o

supuestos mejor conocidos como premisas (Martinez y Lopez, 2014).

Método inductivo: este método crea pensamientos a partir de la observacion de
los hechos, mediante la generalizacién del comportamiento observado. Se parte

de juicios particulares para concluir con un juicio (Martinez y Lopez, 2014).

Por lo anterior, la deduccién desciende de lo general a lo particular, la induccién
nace de una proposicién particular a una proposicion universal (Heinrich, 2011).
Los tipos de investigacion que fueron aplicados fueron bibliogréaficos y

descriptivos.
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Investigacion bibliografica: es el analisis tedrico y conceptual hasta llegar al
paso final de la elaboracién de un informe o propuesta sobre el material
registrado, se basa en obras, investigaciones anteriores, material inédito,
hemerografico, cartas, documentos legales e inclusive material filmado o
grabado (Arias, 2016).

Investigacion descriptiva: consiste en llegar a conocer las situaciones,
costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcién exacta de las
actividades, objetos, procesos y personas, no se limita a la recoleccion de datos,
sino a la identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables

(Arias, 2016).

Poblacion y Muestra

La poblacion que se utilizo en la investigacion se basa en el personal del area
administrativa y comercial de Boticas Unidas, de esta manera se aplicd la muestra
finita.

En el desarrollo del proyecto se tomo de referencia la totalidad de poblacion,
tanto de colaboradores y jefaturas considerarlo como la muestra de la investigacion,
para aplicar los instrumentos de investigacion de encuestas individuales, con la
finalidad de conocer la cultura organizacional actual y las alternativas que sugieren

como mejoras para influir positivamente en el desempefio del personal de la empresa.
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Tabla 9

Poblacién y muestra del estudio

Areas Cantidad Colaboradores Jefatura
Auditoria 1 1
Cobranza 8 7 1
Comercial 35 30 5
Contabilidad 7 5 2
Marketing 2 1 1
Recursos Humanos 5 4 1
Riesgos 1 1
Sistemas 4 3 1
TOTAL 63 50 13

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental basados en un tipo de
investigacion descriptivo del objeto de estudio. En este contexto, se recopil6
informacion para analizarla y describirla como se ejecutan las actividades
actualmente, referente a la productividad y los principales factores que influyen en el
desempefio de los equipos de trabajo con la finalidad de exponer de forma clara la

situacion actual.

Instrumento de recoleccion de datos

Para la recoleccién de datos se utilizaron las técnicas documentales y de
encuestas por medio de los instrumentos de cuestionarios con preguntas con opcion
de respuestas para evitar respuestas amplias que no se pueda cuantificar su resultado,
por lo tanto, se optd por mantener un esquema de preguntas cerradas con escala de
Likert para conocer el grado de conformidad de forma clara.

Basados en las variables de estudio, se determinaron las dimensiones de estudio

en el entorno que es la empresa, jefatura, colaboradores y la implementacion que se
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desea realizar para alcanzar mejores resultados de productividad. Para este efecto, se

utilizoé la herramienta de operacionalizacion de variables.

Tabla 10

Operalizacion de las variables

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Técnica

Instrumento

Cultura

Entorno

Tipo de empresa, clima
organizacional, evaluacion

Documental

Libros,
informes,
revistas, etc

Jefaturas

¢Como parte de la planeacion
anual consideran actividades
para fomentar la cultura
organizacional?

¢Los directivos de la empresa se
vinculan en las actividades de las
areas?

¢Considera que los
colaboradores tienen claro la
cultura organizacional que se
aplica?

¢Se realizan précticas de
recompensa para los
colaboradores que tienen buen
desempefio?

Encuesta

Cuestionario

Desempefio

Colaboradores

¢Conoce la cultura
organizacional de Boticas
Unidas?

¢CAmo premios o incentivos han
recibido capacitaciones de
actualizacion en sus funciones?

¢ Tiene definido claramente las
metas su area y objetivos que la
empresa desea alcanzar?

¢Existe comunicacién interna
que fomente la cultura
organizacional?

¢La empresa le ha permitido
alcanzar crecimiento
profesional?

¢Ha realizado algtn aporte que
mejore la cultura organizacional?

Encuesta

Cuestionario

Implementacién

¢EXisten actividades de
integracion que fortalezca la
cultura organizacional?

¢ Tiene definido claramente las
metas su area y objetivos que la
empresa desea alcanzar?

¢Realizan evaluacién de gestion
por colaboradores para medir la
eficiencia?

Encuesta

Cuestionario
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Procedimientos

Se aplico el modelo de encuesta de ocho preguntas con opcion de respuestas
maultiples la misma que se encuentra en el apéndice uno. La herramienta de
investigacion se aplico al personal mediante correo electronico porque se encuentran
en teletrabajo producto de la pandemia mundial Covid19. Los resultados fueron
tabulados y graficados.
Técnicas y herramientas de analisis de datos

Los datos fueron recopilados mediante los correos electrénicos y se procedio a la
cuantificacion manual de los resultados por medio del uso de tablas dindmicas. De
esta manera se obtuvo el resultado por cada pregunta para posteriormente efectuar el

grafico para mejor apreciacién de los resultados obtenidos.

Encuestas para colaboradores

Pregunta 1: ;Conoce la cultura organizacional de Boticas Unidas?

Tabla 11

Conoce la cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA %
Totalmente de acuerdo 3 6%
Parcialmente de acuerdo 43 86%
Indeciso 0 0%
Parcialmente en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 4 8%

TOTAL 50 100%




58

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

86%

6% 8%
10%
0% 0%
0% _— [
Totalmente de Parcialmente de Indeciso Parcialmente en Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

Figura 9. Conoce la cultura organizacional

De las personas encuestadas manifestaron con el 86% que se encuentran
parcialmente de acuerdo, consideran que cuando ingresaron a la empresa les dieron a
conocer, pero no hubo una retroalimentacién posterior, por lo que algunas personas
manifestaron que ya no recuerdan. EIl 6% afirma totalmente de acuerdo que siempre
se da a conocer la cultura organizacional, y el 8% considera que esta totalmente
desacuerdo, puesto que nadie los ha capacitado ni han sido informados sobre la

cultura de la empresa.

Pregunta 2: ¢{Ha sido beneficiado con premios, incentivo, reconocimientos,

capacitaciones como parte de la cultura organizacional?

Tabla 12

Reconocimientos como parte de la cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 19 38%
No 31 62%

TOTAL 50 100%
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Figura 10. Reconocimientos como parte de la cultura
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62%

No

organizacional

En el desarrollo de esta pregunta, el 62% de los encuestados manifiestan que no

han recibido ninguna forma de incentivo en el tiempo

laboral que llevan en la

empresa, por otra parte, el 38% de los encuestados indicaron que, si han recibido

capacitaciones como actualizacion de sus funciones, pero desconocen si es parte de

la cultura organizacional o una necesidad especifica por el trabajo que se debe

desarrollar.

Pregunta 3: ; Tiene definido claramente las metas de su area y objetivos que la

empresa desea alcanzar?

Tabla 13

Metas por &reas y objetivos empresariales

OPCIONES FRECUENCIA
Totalmente de acuerdo 10
Parcialmente de acuerdo 24

Indeciso 10
Parcialmente en desacuerdo 6

Totalmente en desacuerdo 0

TOTAL 50

%

20%
48%
20%
12%
0%
100%
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Figura 11. Metas por areas y objetivos empresariales

De acuerdo con las respuestas obtenidas, manifestaron con el 48% que se
encuentran parcialmente de acuerdo que las reconocen, no siempre son informadas.
El 20% de los encuestados manifiestan que si son constantemente informados de las
metas por cumplir y con el mismo porcentaje existe otro grupo de personas que se
encuentran indecisas, puesto que les indican superficialmente los resultados que se
desean alcanzar méas no conocen el presupuesto general. EI 12% se encuentra
parcialmente en desacuerdo, porque no son comunicados oportunamente, sino

cuando el jefe lo considera necesario.

Pregunta 4: ;Existe comunicacion interna que fomente la cultura organizacional?

Tabla 14

Comunicacion interna para fomentar la cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA %
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 32 64%
Indeciso 12 24%
Parcialmente en desacuerdo 6 12%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

TOTAL 50 100%
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Figura 12. Comunicacion interna para fomentar la cultura organizacional

El 64% de los encuestados manifestod que son las comunicaciones recibidas es
por aniversario de la empresa, aniversario de colaboradores y feriados, por lo que se
encuentran parcialmente de acuerdo. Por otra parte, el 24% se encuentra indeciso
porque considera que deberia haber més interaccion e informacion de la empresa
hacia los colaboradores, para que se sientan parte del equipo. El 12% se encuentran
parcialmente en desacuerdo porque no consideran que es efectiva la informacién

recibida.

Pregunta 5: ¢Ha sido considerado en la seleccion interna para crecer

profesionalmente?

Tabla 15

Crecimiento profesional

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 26 52%
No 24 48%

TOTAL 50 100%
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Figura 13. Crecimiento profesional
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48%

No

En esta pregunta se encuentran divididas las respuestas, de las cuales el 52%

considera que si han sido considerados en un concurso interno que han tenido para

cambiar de posicion. El 48% restante, considera que no han tenido la oportunidad de

poder ascender en la empresa, algunos de ellos han concursado para cambios de

areas y no han sido considerados, sin recibir retroalimentacion explicando porque no

son escogidos.

Pregunta 6: ¢Ha realizado algun aporte que mejore la cultura organizacional?

Tabla 16

Aporte para mejorar la cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA
Totalmente de acuerdo 9

Parcialmente de acuerdo 21

Indeciso 0

Parcialmente en desacuerdo 12

Totalmente en desacuerdo 8

TOTAL 50

%

18%
42%
0%
24%
16%
100%




63

45% 42%
40%
35%
30%
24%
25%
0

20% 18% 16%
15%
10%

5%

° 0%
0%
Totalmente de Parcialmente de Indeciso Parcialmente en Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

Figura 14. Aporte para mejorar la cultura organizacional

El 42% de los encuestados indicaron que en alguna ocasion proporcionaron
ideas para mejorar la integracion y cultura organizacional. EI 18% manifestd que si
han comunicado a sus jefes alternativas para mejorar la cultura organizacional. El
24% indicd que esta parcialmente en desacuerdo porque no ha presentado ideas

claras y formales, y el 16% no ha proporcionado ninguna propuesta de cambio.

Pregunta 7: ¢Existen actividades de integracion que fortalezca la cultura

organizacional?

Tabla 17

Actividades de integracion

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 32 64%
No 18 36%

TOTAL 50 100%
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Figura 15. Actividades de integracién
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Las respuestas positivas fueron del 64% quienes manifestaron que existen

actividades de integracion entre areas, mediante reuniones de trabajos, talleres,

capacitaciones entre areas que trabajan en comudn. El 36% considera que no existen

actividades de integracion que fomente la cultura organizacional, sino que lo

perciben como parte del trabajo diario. Adicionalmente indicaron que su respuesta

negativa es porque no existe una fomentacion sobre los aportes positivos que se

espera de los colaboradores.

Pregunta 8: ;Entre las siguientes opciones, ¢cudl considera que serian apropiadas

adaptar para mejorar la cultura organizacional? (escoger dos)

Tabla 18

Opciones para mejorar la cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA
Comunicacién y coherencia de valores 24
Determinar propdsitos y metas que cumplir 16
Actualizar anualmente manuales y procesos 18
Conocer la integracién de procesos internos 14
Premios e incentivos 28

TOTAL 100

%

24%
16%
18%
14%
28%
100%
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Figura 16. Opciones para mejorar la cultura organizacional

Los encuestados consideran con el 28% que los premios e incentivos es una de
las opciones para reconocer su trabajo. EI 24% considerd que es la comunicacion de
valores corporativos y la coherencia de aplicarlos entre todos los colaboradores de la
empresa. EI 18% manifestd que actualizar los manuales y procesos es parte de la
identificacion de la importancia de su trabajo como parte de la cultura
organizacional. El 16% consider6 que es importante comunicar los propdésitos de la
empresa y por cada area para sentirse identificado y parte del grupo de trabajo. El
14% determind que conocer la importancia e integracion de las funciones entre areas
es parte del trabajo en equipo, mediante un buen ambiente de trabajo y alcanzando

resultados positivos en beneficio para la empresa.

Analisis de la encuesta de colaboradores:

Se evidencid que no existe una total concordancia sobre el conocimiento de la
cultura organizacional que maneja la empresa y existe hasta confusion de la
induccidn que han recibido y lo que realmente representa el fomento de la cultura
empresarial. Adicionalmente a esto, en la pregunta No.4 con el 62% de los

encuestados indicaron gue no existen manifestaciones de cultura organizacional, ni
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fomento para el cumplimiento de las mismas. En la pregunta No.2 indicaron que no
existe la practica de premios e incentivos para la buena gestion que efectue el
personal de cualquier area.

Un punto importante a rescatar en esta encuesta, es que los colaboradores realizan
sus actividades conforme han sido capacitados y el puesto que van a desempeiiar, sin
tener claro los objetivos y metas que debe cumplir tanto el area como la empresa,
expresado en la pregunta No.3 gque se encuentran parcialmente de acuerdo con el
48%.

Asi mismo, los encuestados parcialmente han hecho aportes con el 42% que
beneficien al trabajo en equipo que ayude en la produccion y sea parte de la cultura
organizacional. En este sentido consideran que premios 0 incentivos son un aporte
para estimular a los trabajadores hacer mas pertinentes y cautelosos en el desarrollo
de sus funciones. En este analisis también se incluye a los canales de comunicacion
para beneficiar la relacion entre todos los colaboradores, y por ltimo el

levantamiento de informacion de acuerdo con las funciones que desempefa-

Encuestas para jefaturas

Se aplico el modelo de encuesta de ocho preguntas con opcion de respuestas
maultiples la misma que se encuentra en el apéndice dos. La herramienta de
investigacion se envié mediante correo electronico porque se encuentran en
teletrabajo producto de la pandemia mundial Covid19. Los resultados fueron

tabulados y graficados.



Pregunta 1: ;Como parte de la planeacion anual consideran actividades para

fomentar la cultura organizacional?

Tabla 19

Actividades para fomentar cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 13 100%
No 0 0%
TOTAL 13 100%
120%
100%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
0%
Si No

Figura 17. Actividades para fomentar cultura organizacional

Los encuestados indicaron en su totalidad que si tienen en consideracion
actividades para fomentar la cultura organizacional de la empresa entre los

colaboradores.
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Pregunta 2: ¢Considera que la direccion esta comprometida con la cultura

organizacional?

Tabla 20

Compromiso de la direccién

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 12 92%
No 1 8%
TOTAL 13 100%
100% 92%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 8%
10%
0%
Si No

Figura 18. Compromiso de la direccion

Las jefaturas encuestadas indicaron con el 92% que si consideran que existe un
compromiso desde la direccion en fomentar la cultura organizacional. En pequefio
porcentaje con 1% manifesto que no existe la vinculacion directa solo hay

directrices, pero no control directo por area.



Pregunta 3: ¢;Se ha realizado una valoracion sobre la cultura organizacional?

Tabla 21

Valoracion de cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 0 0%
No 13 100%
TOTAL 13 100%
120%
100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%
0%
Si No

Figura 19. Valoracion de cultura organizacional

La respuesta en su mayoria fue negativa con el 100%, puesto que manifestaron
gue no ha existido una valoracion sobre la cultura organizacional, de como
implementarla y evaluarla, sino que se lo ha realizado conforme han sido las
instrucciones de los directores y el modelo de trabajo que requieren que se lleve al

interior de cada area.
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Pregunta 4: ;Considera que los colaboradores tienen claro la cultura organizacional

que se aplica?

Tabla 22

Conocimiento de cultura organizacional

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 1 8%

No 12 92%
TOTAL 13 100%
100% 920%
90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% 8%

0%
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Figura 20. Conocimiento de cultura organizacional

La mayoria de encuestados indicaron que los colaboradores no tienen claro la
cultura organizacional que lleva la empresa con el 92%, puesto que se rigen bajo las
indicaciones de cada jefatura, pero no existen acciones por parte de la empresa para
fomentar una cultura mas integradora. El 8% manifestd que si tienen conocimiento

como se lleva la cultura en la empresa.



Pregunta 5: ¢Cual de las siguientes opciones se pone en practica como cultura

organizacional? (escoger dos)

Tabla 23

Actividades de cultura organizacional
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OPCIONES FRECUENCIA %
Integracion empresarial 4 15%
Evaluacion 12 46%
Control de actividades 5 19%
Enfoque hacia metas 3 12%
Comunicacioén de valores 2 8%
TOTAL 26 100%
50% 46%
45%
40%
35%
30%
25% 19%
20% 15% 1%
15% 0
10% 8%

5%

0%

Integracion Evaluacion Control de Enfoque hacia  Comunicacion de
empresarial actividades metas valores

Figura 21.. Actividad de cultura organizacional

Los encuestados respondieron con el 46% que parte de la cultura de la empresa

es evaluar al personal y es una practica que se realiza mensualmente. El 19%

considero que se sigue un control de actividades diarias que se deben cumplir caso

contrario son faltas o llamados de atencion. EI 15% considero que existe integracion

empresarial mediante grupos de trabajo para atender temas especificos. EI 12%

indica que se da a conocer a todo el personal el enfoque de las metas de la empresa.

En menor puntuacién se encuentra la Comunicacion de Valores con el 8%, que es

una buena practica, pero no recurrente.
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Pregunta 6: ¢ Se realizan préacticas de recompensa para los colaboradores que tienen

buen desempefio?

Tabla 24

Practicas de recompensa

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 0 0%
No 13 100%
TOTAL 13 100%
120%
100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%
0%
Si No

Figura 22. Préactica de recompensa

El 100% de los encuestados indicaron que no es parte de la cultura de la empresa
entregar reconocimientos por las labores, afios de trabajo, desempefio, etc. No esta

considerado entregar premios a los colaboradores en la planeacién anual.
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Pregunta 7: ¢Realizan evaluacion de gestion por colaboradores para medir su

potencial?

Tabla 25

Evaluacion de gestién

OPCIONES FRECUENCIA %
Si 5 38%

No 8 62%
TOTAL 13 100%
70% 62%
60%
50%

38%

40%
30%
20%
10%

0%

Si No

Figura 23. Evaluacion de gestion

El 62% de los encuestados indicaron que no existe evaluacion de gestion para
medir el potencial de sus colaboradores, lo que existe es un archivo para evidenciar
el cumplimiento a tiempo de las tareas diarias. El 38% considero que, si existe la
evaluacion de potencial, en requerimientos especificos que han sido solicitados, pero

no como parte de un indicador para todos los colaboradores.



Pregunta 8: ¢Entre las siguientes opciones, ;cual considera que serian apropiadas

adaptar para mejorar la cultura organizacional? (escoger dos)

Tabla 26

Actividades para fomentar cultura organizacional - jefes

OPCIONES FRECUENCIA %
Comunicacién y coherencia de valores 6 23%
Determinar propoésitos y metas que cumplir 5 19%
Actualizar anualmente manuales y procesos 8 31%
Conocer la integracion de procesos internos 5 19%
Premios e incentivos 2 8%
TOTAL 26 100%
35%
31%
30%
25% 23%
19% 19%

20%
15%
10% 8%

5%

0%

Comunicacion y Determinar Actualizar Conocerla Premios e
coherencia de propodsitosy metas  anualmente integracion de incentivos
valores que cumplir manuales y procesos internos

procesos

Figura 24. Actividades para fomentar cultura organizacional - jefes

El mayor peso de los encuestados indico que actualizar manuales y procesos
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debe ser primordial para fomentar la cultura organizacional. El 23% considerd que la

comunicacion efectiva en cuanto a los valores que trabaja la empresa y practicarlos

entre todos. El 19% se encuentra empatado el dar a conocer las metas de la empresa

y conocer la integracion de los procesos entre &reas. En menor porcentaje consideran
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que los premios e incentivos deben ser incorporados para fomentar el progreso de los
colaboradores.
Analisis de las encuestas de las jefaturas

Los resultados indican que como parte de la planeacion anual de la empresa
estipulan fomentar la cultura organizacional, por medio de evaluaciones esporadicas
del personal. Sin embargo, no se han considerado los factores relevantes que
ayudaria para el propdsito determinado en la pregunta.8 de la encuesta, como
manuales, comunicacion y actividades de integracion.

Manifiestan que existe un interés por parte de la direccion de la empresa de
mejorar la cultura organizacional y que todos los colaboradores se encuentren
integrados cuyo resultado fue el 92% de la pregunta No.2.

En los resultados se determin6 que la empresa no ha realizado ninguna
valoracion sobre el ambiente laboral manifestado en la pregunta No.3 con el 100%,
no se ha actualizado la informacidn por puesto de trabajo y no existe la préctica de

premiar al buen desempefio, expresado en la pregunta No.6 de la encuesta.

Validacion de cuestionarios

En el tema de investigacion donde se realiz6 un proceso complejo de levantar
informacion entre colaboradores y jefaturas, se requiere validar la utilidad de su
aplicacidn, en este sentido es preciso confirmar la validacion del uso por medio de
caracteristicas como: contenido, propiedades psicométricas, criterio y de soluciones
de cambio.

En lo que respecta a los aspectos que se van a evaluar se definen los siguientes

para el cuestionario de jefatura:
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Tabla 27

Aspectos de evaluacién de cuestionario de jefaturas

Pregunta Aspectos que evalla Items

P1 Actividades de vinculacion con equipos Participacion

P2 Vinculacion de directores con personal Participacion

P3 Valoracion de cultura organizacional Participacion
Conocimientos técnicos y profesionales de los

P4 colaboradores Seguridad

P5 Conocimiento de malas practicas profesionales y éticas  Seguridad

P6 Beneficios entregados a colaboradores Utilidad

P7 Medicion de resultados por colaborador Utilidad

P8 Opciones que beneficiaria la cultura organizacional -

Como parte de la validacion del cuestionario aplicado para verificar que si
cumple el objetivo para el cual fue disefiado se segmentd el grupo de preguntas por
items para proceder a la valoracion de cada uno.

Participacion =» validacion respecto a la vinculacién que mantienen los
colaboradores con las jefaturas para tener una comunicacion directa sobre la
aplicacion de la cultura, valores, principios, entre otros.

Seguridad =¥ validacidn sobre los conocimientos que posee el personal, si necesitan
capacitaciones, cambios de posicién, afianzar sus conocimientos y operativas.
Utilidad =» validacion sobre los beneficios percibidos de los colaboradores, por parte
de la empresa y los niveles alcanzados sobre los resultados en las actividades que
ejecutan en la empresa.

A continuacion, se procede con la valoracion de los items de las jefaturas,
cuantificando los resultados individuales para proceder a la validacion del
cuestionario aplicando el coeficiente de Alfa de Cronbach, cuya interpretacion seré:
“Su interpretacion sera que, cuanto mas se acerque el indice al extremo 1, mejor es la

fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80
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2
K |,_2S

K -1 S,

K: El nimero de items
Si”2: Sumatoria de Varianzas de los ltems
ST”2: Varianza de la suma de los Items

o: Coeficiente de Alfa de Cronbac

Tabla 28

Valoracion de items

No. Jefaturas Item 1 Item2 Item3 total
1 Abad Granizo Alejandro Daniel 3 4 5 12
2 Andrade Hidalgo Martin Andres 3 5 5 13
3 Cevallos Urefia Vicente Rodrigo 2 4 4 10
4 Chang Garcia Nila Adelaida 3 4 5 12
5 Escorza Triana Valeska 2 3 4 9
6 Gallardo Yunes Dana Maria 3 5 5 13
7 Gomez Lecaro Manuel Ignacio 3 4 5 12
8 Harb Viteri Jorge Nahim 3 5 5 13
9 Mufioz Contreras Anthony Bryan 2 4 4 10
10 Reyes Tapia Alex Adrian 3 4 5 12
11 Robles Rodriguez Judith Gladyz 3 5 5 13
12 Triana Ayarza Rukmini Bethsabe 3 5 5 13
13 Villao Suarez Veronica Vanessa 3 5 4 12
Varianza 0.19 0.42 0.23 181
S Varianza 0.85

a = (3/(3-1))*(1-(E88/F8T7))
a=0.798
La evaluacion del cuestionario dio como resultado 0.798 y como indica la teoria

de Alfa de Cronbach se acerca a 1, se verifica que existe una validacion positiva.
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Evaluacion de desempefio de Boticas Unidas

La empresa ha realizado Evaluacion de Desempefio al personal de la empresa,

los mismos que se realizan de forma anual en el mes de septiembre para formalizar la

evaluacion interna y que se evidencia las variaciones durante el tiempo de

permanencia en la compafiia. Para la presentacion de esta investigacion, se tomd en

consideracion los resultados del area comercial, los mismos que son medidos en:

desempefio, actitud y habilidades:

Tabla 29

Aspecto de actitud

Actitud hacia
la empresa

Actitud hacia
superior/es

Actitud hacia
los
Compafieros
Actitud hacia
el cliente.

Cooperacion
con el equipo

Capacidad de
aceptar criticas

Capacidad de
generar
sugerencias
constructivas
Presentacion
personal

Pre disposicion

Puntualidad

Capacidad de defender los intereses de la empresa y adherirse a sus lineamientos.
Lealtad hacia la empresa. Disponibilidad para extender el horario de trabajo ante
una necesidad puntual.

Relacion con los superiores inmediatos y no inmediatos. Reconocimiento y respeto.
Lealtad, sinceridad y colaboracion.

Forma en la que se maneja con sus compafieros inmediatos. Camaraderia. Se
considera la relacion més alla de lo estrictamente laboral.

Claridad en la comunicacién con el cliente. Respeto, cooperacion y cordialidad.
Manejo de situaciones conflictivas con el cliente, tanto en reuniones como por mail
o telefonicamente.

Colaboracion en el desarrollo de trabajos de integrantes de otros grupos. Trabajo en
equipo. Capacidad de compartir conocimiento y habilidades.

Capacidad de recibir criticas constructivas en forma abierta. Grado de adaptacién a
las mismas. Capacidad de no ofenderse y aprovechar las criticas para mejorar.

Cantidad de sugerencias que realiza para mejorar el trabajo. Calidad de las mismas.
Capacidad de elevar las sugerencias oportunamente a quien corresponde.

Manera de vestir. Prolijidad.

Se muestra predispuesto hacia la tarea. Manifiesta una actitud positiva frente a los
diferentes requerimientos. Entusiasmo y Motivacion.

Puntualidad en horario laboral y reuniones.



Tabla 30

79

Aspecto de desemperio

Responsabilidad

Exactitud y calidad
de trabajo

Cumplimiento de
fechas
estimadas/pautadas
Productividad

Orden y claridad del
trabajo

Planificacién del
trabajo

Documentacion que
genera

Reporta avances de
tareas

Capacidad de
delegar tareas

Capacidad de
realizacién

Comprension de
situaciones

Sentido ComuUn

Cumplimiento de los
procedimientos

Grado de
Conocimiento
funcional
Grado de
Conocimiento
Técnico

Grado de compromiso que asume para el cumplimiento de las metas. Grado
de tranquilidad que le genera a su superior.

Coherencia entre el trabajo solicitado y el efectivamente realizado. Grado de
perfeccionismo que demuestra en el trabajo. El trabajo realizado cumple con
lo solicitado y ademas es de buena calidad.

Precision en las estimaciones que realiza. Se aplica a las tareas de analisis,
desarrollo, documentacién, reportes, etc. Cumple con las fechas de entrega.

Volumen de trabajo que realiza por unidad de tiempo. Proporcion del
tiempo dedicado al trabajo exclusivamente.

Capacidad de mantener una metodologia coherente. Sus proyectos pueden
ser abordados con facilidad por otras personas. Es criterioso con las
prioridades de las tareas. Se comunica adecuadamente con el resto del
equipo.

Planificacion de sus tareas. Conocimiento exacto del estado de sus tareas.
Analiza sus tareas contemplando el tiempo que requiere para llevarlas
adelante. Presenta cronogramas de trabajo, prevé desvios, en caso de ser
necesario actualiza a tiempo la planificacion.

Documentacidn del cédigo, minutas, documentacion de alcances. Aplica
metodologias coherentes de documentacion. Validez y calidad de la misma.

Frecuencia, constancia y calidad en los reportes (por email, orales, informes
escritos, etc.). Capacidad de extraer la informacién relevante al elevar un
informe.

Capacidad de delegar a otro y no absorber /acaparar tareas. Dedicacion que
invierte en el crecimiento y desarrollo de sus subordinados.

Practicidad, autonomia, pragmatismo. Posibilidad de llegar a la Gltima
instancia de una tarea superando los obstaculos. Capacidad de interactuar
con otros sectores en busqueda de alcanzar las metas.

Capacidad de entender conceptos y situaciones rapidamente. Capacidad de
modelar elementos complejos, tanto técnicos, funcionales o conceptuales.

Capacidad para ubicarse en las situaciones de manera coherente. Capacidad
de elegir alternativas convenientes con vision estratégica a futuro y siendo
realista.

Grado de cumplimiento de las normas, procedimientos y politicas
existentes.

Conocimiento de la estructura de la empresa. Conocimiento de las reglas de
negocios involucradas mas alla de los Sistemas.

Conocimiento de las distintas herramientas necesarias para desarrollar sus
labores. Conocimiento de tecnologia en general.
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Aspecto de habilidades

Iniciativa

Inquietud por avanzar y mejorar. Facilidad para ofrecerse como ejecutor de sus
propuestas. Tiene empuje.

Creatividad

Ofrece alternativas innovadoras para solucionar problemas. Capacidad de vincular
distintos conocimientos para una nueva aplicacion de los mismos.

Adaptabilidad
(temas, grupos,
funciones)

Capacidad para desempefiarse con facilidad en situaciones que no le son naturales.
Adaptabilidad a situaciones adversas.

Respuesta bajo
presion

Capacidad de mantener la calma y transmitirla a su equipo. Capacidad de tomar
decisiones correctas bajo presion. Capacidad de sacar provecho de situaciones
adversas. Capacidad de realizacion en estos casos. Habilidad para filtrar las
presiones de su entorno ante el resto de su equipo.

Capacidad de
manejar multiples
tareas

Mantiene en orden sus tareas incluso cuando maneja multiples temas. Tiempo que
le insume la conmutacion entre un tema y el otro. Capacidad de realizacion en
estos casos.

Coordinacion y
Liderazgo

Carisma, liderazgo natural, capacidad de mediar en los conflictos internos y
capacidad de mediar en los conflictos con los clientes. Capacidad para organizar
las tareas de un grupo de personas a su cargo. Su equipo, reconoce, acepta su rol
de lider.

Potencialidad -
Capacidad de
Aprendizaje

Tiene perfil funcional. Inquietud y capacidad para conocer las distintas
herramientas necesarias para el trabajo.

Carisma

Liderazgo natural, por conocimiento y por personalidad, no por autoridad. Grado
de reconocimiento que ofrece a los integrantes del grupo. Facilidad para mostrar
los defectos a un integrante sin provocar conflictos.

Compromiso hacia
el equipo

Mantiene una relacién de armonia y unién entre su gente. Logra bienestar para su
gente. Da la cara por el grupo, grado de confianza que genera. Grado de apoyo que
obtiene por parte de su grupo. Evita favoritismos.

Capacidad para interceder en los conflictos que existen dentro de su equipo de

optimizacion del
grupo

Manejo de trabajo. Capacidad de mediar en los conflictos con el cliente u otros conflictos que
conflictos :

puedan surgir en el entorno.
Manejo y

Capacidad de hacer buen uso del equipo de trabajo. Capacidad de realizacion
inclusive con recursos escasos 0 con poca preparacion.

Relacion con el
cliente

Logra magnetismo con los clientes. Capacidad de negociacién. Comprende las
necesidades planteadas por el cliente. Ofrece soluciones acordes. Se maneja con
autonomia.

Coordinacion

Capacidad de coordinar el trabajo del equipo. Administracion del grupo (recursos)
a lo largo de un proyecto. Capacidad de sortear los desvios. Mantiene buena
comunicacién con el equipo.

Toma de decisiones

Capacidad para tomar decisiones criticas en los momentos oportunos. Grado de
confiabilidad y criterio en las mismas. Grado de adhesion con el superior en las
decisiones que toma.

Habilidad
comercial

Si la situacion lo requiere adopta el rol de asesor, utiliza lenguaje acorde, maneja
correctamente una reunion con clientes. Tiene vision para ofrecer nuevos servicios
independientemente de los ya contratados.
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Los resultados del area comercial muestran que los 30 colaboradores cuentan
con predisposicion, actitud hacia al cliente como los aspectos de mayor peso y el que
tiene menor valoracion corresponde a la cooperacion en equipo con puntaje de 8, que

el criterio de valoracién no es malo.

Grafica de Actitud
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criticas

Figura 25. Resultados del &rea comercial en actitud

En lo que respecta a los resultados de desempefio el area comercial tiene mejor
puntuacion con 10 es en la responsabilidad y sentido comun en la tarea que se le
asigna. Los que tienen menor puntaje de valoracion se encuentra la operativa de
reportes y la debilidad de validar el cumplimiento de tareas porque el personal se

encontraba en teletrabajo por el tema de covid obteniendo un puntaje de 7.
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Grafica de Desempeio

Responsabilidad

Grado de Conocimiento 10 A Exactitud y calidad de
Técnico ~ \~\. trabajo
Grado de Conocimiento ” ? “< Cumplimiento de fechas
funcional / 6 \‘ estimadas/pautadas
U4
Cumplimiento de los ,. i \
procedimientos / 3 \ Productividad
existentes ,‘ 2 *
V4 1 \
.’ 0 \ Orden y claridad del
Sentido Comun@{ * ycarl
trabajo
\ !
\ )
C iond \.
omprension de: | Y Planificacién del trabajo
situaciones \ ’,.
No--— -
Capacidad de Documentacién que
(e 5"5‘58{5 84 de delegar Reporta avances&§e <@
tareas tareas

Figura 26. Resultados del area comercial en desempefio

Como se aprecia en la figura 27 en los resultados por habilidades, el mayor
puntaje corresponde al aspecto de compromiso hacia el equipo con 10, por los
cambios y propuestas que se ponen a consideracion que benefician a toda el area, por
otra parte, los aspectos con menor puntuacién con 6 son la creatividad porque se
encuentran poco estimulados y la coordinacion porgue no realizan de forma ordenada

sus funciones, en el tiempo que se debe cumplir.
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Grafica de Habilidades
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Figura 27. Resultados del &rea comercial en habilidades

Los resultados descritos corresponden al afio 2020, por lo que existe una
debilidad en la evaluacion de desempefio de los colaboradores, puesto que la brecha
de tiempo es amplia entre una y otra evaluacion, ademas que existen otros factores
que influyen en los resultados como la rotacion del personal, con lo cual no se puede
consolidar un perfil comercial con los resultados obtenidos afio a afio. Esto involucra
que se elaboren reportes alternos para describir novedades relevantes que ha
transcurrido en el periodo, con lo cual, al realizarlos de afio a afio se pueden obviar

novedades importantes.



Cabe recalcar que los resultados de evaluacion que actualmente realiza la

empresa corresponden al perfil de funciones en general y al perfil del personal que

estd desempefiando las funciones al momento de la evaluacién, no existe una

valoracion de sus competencias referente a las actividades que realiza, asi como

determinar cuales son las fortalezas y destrezas del personal en que mejor se

desempefia.

Cruce de informacién y hallazgos

Con la finalidad de realizar una valoracion de los resultados alcanzados de las

encuestas realizadas de forma independiente, se procedié a realizar el cruce de

informacion para encontrar dispersion en los resultados, asi como también,

semejanzas, las cuales serviran como referencia para promover estrategias que

fomenten la cultura organizacional en toda la empresa.

Tabla 32

Cruce de resultados entre colaboradores y jefaturas

84

Temas Colaboradores
Existencia de cultura empresarial 86.00%
Existe practica de beneficios y reconocimientos 62.00%
Existe una buena comunicacion 64.00%
Existe actividades de integracién 64.00%

Jefatura
92.31%
100.00%
100.00%
92.31%

e Sobre la vinculacion con la cultura organizacional, los colaboradores

indicaron con el 86% en la pregunta No.1 que se encuentran parcialmente de

acuerdo sobre el conocimiento de las mismas, es decir, no se encuentran

totalmente seguros sobre cual es el clima que se maneja en la empresa, puesto

que no existe orientacion o refuerzos. Por otra parte, las jefaturas
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manifestaron con el 100% en la pregunta No.4, que los colaboradores no
tienen claro cual es la cultura que se maneja en la empresa.

De esta manera se detecta que existe disparidad en las respuestas, por lo que
se evidencia que no existe una definicion clara de que es la Cultura
Organizacional, ni cual es la que se practica para que todos se encuentren
identificados.

Sobre los beneficios entregados a colaboradores, consultado en la pregunta
No.2 de la encuesta, manifestaron con el 62% que no han recibido premios ni
incentivos por la gestion. Asi mismo, las jefaturas en la pregunta No.6
indicaron con el 100% que no se practica la recompensa por méritos los
colaboradores.

En este cruce de informacion, las respuestas fueron congruentes, lo que se
puede entender que no existe formacion en la competencia de los
colaboradores y funcionarios para mejorar cambios exitosos en la gestion que
realizan en sus actividades.

En la siguiente evaluacion de preguntas, sobre el fomento de la cultura
organizacional los colaboradores sostienen con el 64% en la pregunta No.4
que se encuentran parcialmente de acuerdo, porque cuando ingresaron a
trabajar a la empresa fueron impartidas las normas y politicas. Por otra parte,
las jefaturas en la pregunta No.1 sostienen con el 100% que si incluyen las
actividades de cultura organizacional como parte de la planeacion anual de
trabajos que realiza la empresa con todas las areas.

En este sentido, se evidencia gque tienen concebidos la cultura organizacional
de forma diferente. Para los colaboradores es una sola vez que se da a

conocer las politicas, y para las jefaturas es una practica anual que se debe
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extender para todos los colaboradores. Sin embargo, se determina que los
colaboradores no estan percibiendo la cultura organizacional como la estan
asimilando los jefes.

e Enlasiguiente pregunta sobre las actividades de integracion para fomentar la
cultura organizacional, los colaboradores en la pregunta No.7 manifestaron
con el 64% que no existe participacion o actividades fuera de lo laboral que
se desarrollen para fomentar la cultura organizacional. Asi mismo, el 92,31%
de las jefaturas indicaron que no existe una vinculacion directa de parte de la
Direccion sobre temas de cultura organizacional.

En estas preguntas, se evidencia la poca relacion de interaccion que existe
entre colaboradores, jefaturas y direccion, con la finalidad de trabajar en

fomentar la cultura organizacional.

Como un analisis independiente de la concordancia de la informacién, se evalué
la pregunta No. 8 para conocer los puntos de vista, tanto de colaboradores y jefaturas,
de cuéles son los aspectos relevantes que sugieren implementar en la empresa y que
favorecia en la cultura empresarial. Los resultados fueron diversos y se resumen en la
siguiente tabla.

Tabla 33

Aspectos para incluir en la cultura organizacional

Preguntas de investigacion Colaboradores Jefatura
Comunicacion y coherencia de valores 24.00% 23.08%
Determinar propdésitos y metas que cumplir 16.00% 19.23%
Actualizar anualmente manuales y procesos 18.00% 30.77%
Conocer la integracion de procesos internos 14.00% 19.23%

Premios e incentivos 28.00% 7.69%
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Para los colaboradores es importante implementar cambios en la cultura
referente a los premios e incentivos como muestra de una gratificacion de su labor
que se esta efectuando correctamente, esta opcion obtuvo el 28% de puntuacién.
También consideran que se debe comunicar continuamente sobre los valores,
principios, normas y demas aspectos que involucran la cultura organizacional y
ponerlos en préactica entre todos los funcionarios. Se evidencia, ademas, que los
colaborados prestan muy poca atencion a conocer la integracién de los procesos que
tiene su funcion con otras areas, esta opcion obtuvo el 14% de aceptacion.

Las jefaturas consideran que es importante actualizar manuales y procedimiento
de las funciones de todos quienes conforman la empresa, obtuvo el 30,77% porque
consideran que al tener claro la funcion que ejecutan e ir actualizandola
recurrentemente, ayudara a todos para mejorar las actividades y fomentaré el trabajo
hacia la excelencia. Concuerdan con los colaboradores, que la comunicacion y
coherencia de valores con el 23,08% seré primordial para que cada persona considere
que es parte fundamental de la empresa y se concientice para mejorar la cultura

organizacional.

Valoracion de resultados y estrategias

Una vez determinado los resultados relevantes de la informacion que se levanto
se precede a cuantificar los resultados con la finalidad de establecer cuéles son las
estrategias que se deben implementar.

Por tal razdn, las respuestas aplicadas con la tabla de Likert se asigno la

siguiente puntuacion:
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Tabla 34

Puntuacién de escala de resultados

Escala Puntaje Frecuencia
Totalmente de acuerdo 5 33.33%
Parcialmente de acuerdo 4 26.67%
Indeciso 3 20.00%
Parcialmente en desacuerdo 2 13.33%
Totalmente en desacuerdo 1 6.67%

Si 5 83.33%
No 1 16.67%

Mediante esta tabla se asignara como valor absoluto (puntaje) y como valor
relativo (frecuencia), de tal manera que, al momento de ponderar cada tema
relacionado con la cultura empresarial, se obtenga un solo resultado al cruzar la

informacion entre colaboradores y jefaturas.

Conocimiento de cultura organizacional:
Se desea conocer cudl es la apreciacion que tienen los colaboradores y jefaturas

respecto de la cultura organizacional.

Tabla 35
Analisis sobre el conocimiento de cultura organizacional

Colaboradores

Parcialmente % TOTAL
de acuerdo
Jefes 4 26.67% 1.07
No 1 16.67% 0.17
Promedio 25 21.67% 0.54
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El promedio indica 0,54, cuyo analisis indica que no existe el conocimiento

adecuado sobre la cultura organizacional que se practica en la empresa.

Beneficio y recompensa para colaboradores:
Se desea conocer en ambas perspectivas si la empresa tiene como cultura

organizacional entregar reconocimientos y beneficios al personal.

Tabla 36

Analisis de beneficios y recompensas para colaboradores

Colaboradores

0
No % TOTAL
Jefes 1 16.67% 0.17
No 1 16.67% 0.17
Promedio 1 16.67% 0.17

La puntuacion recibida en esta pregunta es baja de 0.17 cuyo andlisis demuestra
que no existe la practica de entregar beneficios y recompensas para colaboradores

por la gestion.

Comunicacion para fomentar la cultura organizacional:
Se desea conocer cudl es el grado de comunicacion entre colaboradores y

jefaturas.
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Tabla 37

Analisis de la comunicacién para fomentar la cultura organizacional

Jefes 4 26.67% 1.07
Si 5 83.33% 4.17
Promedio 4.5 55.00% 2.48

En esta validacién de preguntas se obtuvo la puntuacion de 2.48 cuyo analisis se

interpreta que es medianamente aceptable.

Actividades para la integracion a la cultura organizacional:

Tabla 38

Actividades de integracion

Colaboradores

No % TOTAL
Jefes 1 16.67% 0.17
No 1 16.67% 0.17
Promedio 1 16.67% 0.17

En este analisis el resultado es de 0,17 con lo cual se interpreta que es baja el
desarrollo de actividades de integracion como parte de la cultura organizacional.

De forma consolidada la tabulacion de los resultados muestra un total de 3,35.



Para agregar la valoracion a la puntuacion se distribuye en la siguiente tabla:
De 0 al 2,5 se considera insatisfaccion general.
De 2,6 al 3,0, insatisfaccion con ciertas reflexiones.
De 3,1 al 4,0, una posicién neutral.

De 4,1 al 5,0, satisfaccion total.

Tabla 39

Resultados generales de la encuesta

0,

Resultados Puntos o
Conocimiento de cultura organizacional: 0.54 16.17%
Beneficio y recompensa para colaboradores: 0.17 4.98%
Comunicacion para fomentar la cultura organizacional: 248 73.88%
Actlv[dadgs pa.ra la integracion a la cultura 4.98%
organizacional: 0.17

0,
Suman 3.35 100.00%

La interpretacion de estos resultados obedece a que existe disposicion tanto de
colaboradores como de jefaturas para trabajar en mejorar la comunicacion para
fomentar la cultura organizacional. En los otros puntajes es bajo con insatisfaccion
general en cuanto al conocimiento de la cultura, beneficios y recompensas que se

entregan a los colaboradores, y la realizacion de actividades de integracion.
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Figura 28. Presentacion de los resultados del analisis

Basados en los resultados alcanzados en las encuestas independientes se procede

analizar en cuatro aristas la informacién: Organizacion, clima laboral, equipo de

trabajo y al colaborador:

La organizacién como Boticas Unidas =» quien es el responsable de
organizar, comunicar, establecer procesos y definir la cultura que se va
aplicar en la empresa, la misma que no es bien conocida y existe
insatisfaccion.

Clima organizacional =» de acuerdo con los resultados se encuentra con
insatisfaccion baja respecto de la comunicacion, reconocimientos y
actividades de integracion.

Equipos de trabajo =» existe una buena comunicacion y relacion entre areas
de acuerdo con la encuesta, el resultado es neutral y se encuentran con
predisposicion para mejorar la cultura organizacional.

Colaborador =» son las personas que conforman la empresa Boticas Unidas y

no tienen claro la cultura organizacional que se practica.
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Figura 29. Evaluacion de los integrantes de la cultura organizacional

Para que la propuesta sea aplicada de forma general y se consigan mejores
resultados en las aristas de andlisis, se propone realizar estratégicas en dos &mbitos
que son lo laboral y en lo personal, que sin bien es cierto parten desde el colaborador
quien es el participante principal del cambio, debe trabajar de manera conjunta para
beneficio del equipo de trabajo que representa, y de esta manera se mejorara el clima
laboral y los resultados productivos de su gestion.

Desarrollo laboral:
e Integracion de puestos de trabajo

e Habilidades y competencias productivas

Desarrollo personal:
e Fidelizacion y desarrollo

e Evaluar a personal de alto desempefio
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Capitulo IV
Propuesta de la Investigacion

En este capitulo se revisa el disefio de la propuesta de la investigacidn para
mejorar la cultura organizacional de Boticas Unidas, enfocado en el desarrollo
laboral y personal, con el proposito de establecer las bases para comenzar un
adecuado disefio de trabajo mancomuno para aumentar la productividad que permita
alcanzar las metas de la empresa.
Objetivo General

Disefiar un programa para influir en la cultura organizacional en el desempefio

de los colaboradores de Boticas Unidas.

Objetivos Especificos

Revisar las funciones por puestos de trabajo para determinar las actividades

criticas que requieren ser mejoradas basados en las experiencias laborales.

o Identificar habilidades y competencias para la funcionabilidad de los puestos
de trabajo.

e Promover la fidelizacion para crear un ambiente de armonia y respeto basado
en capacitacién y reconocimiento.

¢ Realizar evaluacion cualitativa y cuantitativa para el personal, para valorar el

desempefio.

Descripcion de la propuesta:

La propuesta estd basada en el desarrollo organizacional con la finalidad de
mejorar la cultura organizacional basados en la gestion de las actividades y en la
integracion del personal. En este sentido se propone el programa denominado “Gente

Unida”, el cual va a permitir de forma positiva asimilar la importancia de cada puesto
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de trabajo, con la participacion de todo el personal, con la finalidad de alcanzar

integracién y fidelizacion hacia el mejor desarrollo y productividad de la empresa.

Beneficios de la propuesta:
e Fortalecer la misién, visién y valores empresariales.
e Restablecer la marca empresarial en la mente de los colaboradores.
e Generar el desarrollo y participacion de los colaboradores.
e Reconocer y premiar al mejor desempefio.

e Mejorar los canales de comunicacion y fortalecer actividades.

Implementacion
Descripcion de puestos de trabajo

Para identificar a la “Gente Unida” es importante realizar la descripcion de los
puestos de trabajo, se requiere levantar la informacion individual por cada
funcionario, mediante un documento formal con el cual se sustenta la compafiia
respecto de las labores que ejecutan los empleados, describiendo las actividades por
las cuales fueron contratados para desempefiar una funcién especifica.

La actualizacion detallada de los puestos de trabajo, permitira a los
colaboradores y jefaturas estar al tanto de nuevas funciones que se han ido
incorporando y eliminar otras que ya no son funcionales. Por tal razén, se
recomienda que esta actividad debe ser actualizada de forma anual, la cual serd una
buena practica para mantener un proceso ordenado en cada area. La plantilla de

descripcién de funciones debe contener los siguientes puntos:
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| DECRIPCION DE PUESTO |
Nombre del puesto Jefe directo

Area/Unidad Personas a su cargo

Jornada laboral Lugar de Trabajo

Ubicacion en la organizacion

Objetivo del puesto

Tareas / Actividades Frecuencia

Relacidn con areas internas Relacidn con externos

Figura 30. Descripcidn de puestos de trabajo

Encabezado
e Nombre del puesto: Definicion clara de la posicién que ocupa.
e Area/ Unidad: Ubicacion al que corresponda
e Jornada laboral: horario normal, nocturno, rotativo, especificar si es de lunes
a viernes o fines de semana.
e Lugar de trabajo: especificar la ciudad del puesto.
o Jefe inmediato: Nombre y cargo de la persona que lo supervisa

e Personas a su cargo: si el puesto requiere personas a quien supervisar
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Ubicacién en el organigrama
e Ubicar en el diagrama funcional del area su ubicacion.
Funciones
e Objetivo del puesto: Desemperio principal del puesto en la empresa.
e Tareas/ Actividades: Breve descripcion mediante una lista enumerada de
cada una.
e Frecuencia: Determinar el tiempo que se debe cumplir.
e Relacion interna: Se debe indicar cuales son las areas que tiene vinculacion

directa, hacia delante y hacia atras.

Beneficio de la descripcion del puesto:

e Documentacion soportada con los diferentes puestos de trabajo que cuenta la
empresa.

e Ubicar el puesto de trabajo en el organigrama de la empresa.

e Valoracion de los puestos, para identificar actividades criticas y no criticas,
asi como también las que se pueden automatizar, e incluso dejar de realizar
porgue no representa ningun valor.

e Determinar competencias que debe cumplir cada puesto de trabajo para
mejorar el desempefio.

e Evaluar el perfil de cada colaborador en los cargos que desempefian, para

definir planes de capacitacion y formacion que requieren en sus funciones.



| DECRIPCION DE PUESTO |
Nombre del puesto Asistente de Tesoreria Jefe directo Tesorero
Area/Unidad Tesoreria / Control Personas a su cargo 4
Jornada laboral fijo 8 horas Lugar de Trabajo Guayaquil
Ubicacion en la organizacion
Tesorero

Asistente
| | |
Pagaduria inversionesjill Cobranza

Objetivo del puesto

Brindar soporte al Tesorero en actividades administrativas y de control.

Tareas / Actividades Frecuencia
Asignar la secuencia de Cheques Voucher Guayaquil entregados a Servicios Integrados, y Tesorerfa, receptar su
devolucion efectuando el respectivo control. Mensual
Procesar cancelacion de Retiros en Notas de Crédito, y Traspasos de las cuentas Semanal
Generar e ingresar Preaviso de Cheques Voucher de las cuentas para proveedores Diario
Actualizar Libros Bancos de las cuentas con los movimientos procesados. Diario
Ingresar, revisar y aprobar las Recaudaciones de las cuentas Diario

Relacidn con areas internas Relacion con externos

Contabilidad, Servicio al cliente, Operaciones Bancos

Figura 31. Descripcidn de puestos de trabajo - area tesoreria

Habilidades y competencias por puestos de trabajo

Como parte del crecimiento empresarial es importante determinar la estructura
de competencias que cuenta la empresa, esto requiere establecer el nimero de
colabores a nivel general, cuantas son las areas definidas en el organigrama, cuantas
personas se encuentran asignadas a cada area y el nivel de preparacién que tienen los
colaboradores. Este levantamiento de informacion lo debe efectuar la jefatura de

cada area.
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La empresa sera mucho mas productiva y funcional si cuenta con colaboradores
que se desempefien eficientemente en los puestos de trabajo con sélidos
conocimientos y destrezas que se van actualizando. En este sentido, la propuesta de
“Gente Unida”, requiere determinar cudl es el punto de partida sobre la evaluacion
del personal y lo que se requiere por puesto de trabajo. Para tal efecto se disefio la

siguiente plantilla para levantar la informacion:

HABILIDAD Y COMPETENCIA
Nombre del puesto Jefe directo
Area/Unidad Tiempo de trabajo

Experiencia Requerida Actual Competencias Requerida Actual

Formacion Requerida Formacion complementaria / diomas Requerida

Figura 32. Habilidad y competencia
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Encabezado

e Nombre del puesto: Definicion clara de la posicidén que ocupa.

e Area/ Unidad: Ubicacion al que corresponda

o Jefe inmediato: Nombre y cargo de la persona que lo supervisa

e Tiempo de trabajo: Que ha permanecido en la empresa.

Desarrollo

e Experiencia: actividades relevantes de trabajo como automatizaciones,
cambios normativos, regulaciones, disefios, investigaciones.

e Competencias: definir cuales son las habilidades que requiere para el puesto,
como analisis, numeéricos, retentiva, manejo de equipos, entre otros.
Dependera del area y funcion.

e Formacidn: nivel educativo basico, secundario, pregrado y postgrado

e Complementarios: capacitaciones para actualizar las habilidades en cada

puesto.

Por cada recuadro se determinara una lista de enunciados que se requieren, es
decir la columna “requerida” tendré una marca obligatoria. En la columna “deseada”

se marcara si el colaborados dispone de lo requerido o no.
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HABILIDAD Y COMPETENCIA

Nombre del puesto Asistente de Tesoreria Jefe directo Tesorero
Area  Unidad Tesoreria / control Tiempo de trabajo 4 afios

Experiencia Requerida Competencias Requerida  Actual
Contabilidad, tesoreria, cobranzas 100% 50%  |Comunicacion 100% 80%
Asistente 50% 0%  (Numérico 100% 100%
Auliar 50% 50%  |Analtico 100% 100%
Empresas similares 100% 0%

Formacion Requerida Formacion complementaria/Idiomas ~ Requerida
Estudiante universitario 50% 50% NA.
Culminado carreras 50%
Contador piblico attorizado 50% 50%
Administracion de empresas 50%

Figura 33. habilidad y competencia - personal tesoreria

Fidelizacion y desarrollo

El programa “Gente Unida” se enfoca principalmente en el colaborador interno,

para profundizar en sus actividades, sobre la importancia que tiene su gestion y la
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conexion con otras areas, de tal manera que se sienta valorado y en retribucion reciba
un reconocimiento a su gestion.

Esta parte de la propuesta tiene como finalidad mejorar la conectividad entre la
empresa Yy los colaboradores, es un aspecto cualitativo alcanzando la fidelizacion y
lealtad hacia la marca de la empresa, comunicando continuamente los valores, asi
como noticias y hechos relevantes para que los involucre mas con la marca y la
empresa.

Por lo anterior, se debe profundizar en los valores empresariales para asegurar
gue los colaboradores se encuentren identificados con los mismos para lograr lealtad,
mediante un ambiente de confianza, respeto y armonia, que seran los pilares

fundamentales para la cultura organizacional, en este sentido se aspira:

e Fomentar la cultura organizacional
e Lealtad de los colaboradores

e Crecimiento profesional

e Reconocimiento a los logros

e Incentivar propuestas productivas
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Plan Gente Unida: Fomentar la cultura organizacional

Tabla 40

Plan para fomentar la cultura organizacional

Concepto Sentirse identificados con Boticas Unidas

Actividades Disefio de artes sobre los valores, mision, vision.

Avrtes sobre equipos de trabajos con mensajes alusivos a la
unién, integracion, armonia.

Afiches o carteles para colocar dentro de la empresa,
presentar disefio con colores que incentiven y motiven al

personal.

Campafia Proponer a los colaboradores un concurso “identificandose”

con un valor y describiendo porgue se relaciona.

Recursos Econdmico: premios
Tecnoldgico: medios digitales para transmitir informacion.

Humano: colaboradores

Tiempo Comunicaciones: todo el afio

Concurso: una vez por afo

Indicador % participantes en programas de cultura organizacional
No. Colaboradores participantes / Total de colaboradores de

la empresa
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«Nuestra filosofia es atender a todos los clientes por més pequefios
que sean, para Boticas Unidas del Ecuador todos son importantes«

VISION

Fortalecer la representacion, logistica y distribucién de

MISION

Optimizar la logistica y distribucién de nuestra gama de

productos de calidad; permitiendo satisfacer las nuestros Laboratorios y proveedores ofreciendo

necesidades y el bienestar de nuestros clientes y cobertura nacional a través de un alto nivel de servicio.

colaboradores.

Figura 34. Mision - Vision de Boticas Unidas

ETICA TRABAJO EN EQUIPO

Etica en la gestion operativa, decisiones Trabajo en equipo con capacitacion constante,
estratégicas y las relaciones comerciales y cooperacion y disposicion de servicio.

personales. ' o
a

VALORES
INTEGRIDAD

Integridad y Trasparencia en todos los actos.

RESPONSABILIDAD

Responsabilidad ante nuestros proveedores,
clientes, colaboradores y la sociedad.

Figura 35. Valores de Boticas Unidas
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Plan Gente Unida: Lealtad de los colaboradores

Tabla 41

Lealtad de colaboradores

Concepto Fortalecer la fidelidad de los colaboradores
Actividades Concursos internos para cambio de posicidn y ascensos.
Mailing por aniversario y cumpleafos
Cenas, almuerzos o desayunos por area junto a directores.
Camparia Integracion del personal.
Recursos Econdmico: cancelar reuniones.
Tecnologico: medios digitales para transmitir informacion.
Humano: colaboradores
Tiempo Comunicaciones: todo el afio
Reunidn: una vez por afio por cada area
Indicador En numeros

No. Colaboradores aspirantes.

Asistencia a reuniones de integracion




FELIZ CUMPLEANOS

Te acompaiiamos y felicitamos en este dia especial

Boticas Unidas

BOTICAS UNIDAS DEL ECUADOR

Figura 36. Mails cumpleafios

Bogcas Unidas

BOTICAS UMIDAS DEL ECUADOR

Figura 37. Mail reclutamiento interno

106



107

Plan Gente Unida: Fomentar la cultura organizacional

Tabla 42

Cultura Organizacional

Concepto Sentirse identificados con Boticas Unidas

Actividades Disefio de artes sobre los valores, mision, vision.
Artes sobre equipos de trabajos con mensajes alusivos a la

unién, integracion, armonia

Campana Proponer a los colaboradores un concurso “identificandose”

con un valor y describiendo porque se relaciona.

Recursos Econdmico: premios
Tecnoldgico: medios digitales para transmitir informacion.

Humano: colaboradores

Tiempo Comunicaciones: todo el afio

Concurso: una vez por afno

Indicador No de colaboradores que identifican los valores de la

empresa.
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Sélo las pasiones, las grandes
pasiones, pueden elevar el
alma a cosas sorprendentes.

SERVITIOM

Boticas Unidas
A

9! Ecwador CA

BOTICAS UNIDAS DEL ECUADOR

Figura 38. Mail de identificacion de valores

COMPROMISO

Colocamos permanentemente los intereses del equipo por
encima de los personales, nos comprometemos totalmente y
estamos dispuestos a ir mas alla.

BOTICAS UNIDAS DEL ECUADOR

Figura 39. Mensajes de union e integracion
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Plan Gente Unida: Reconocimiento a los logros

Tabla 43

Reconocimiento de logros

Concepto Distinguir a los mejores colaboradores
Actividades Premiar a los esfuerzos realizados y logros alcanzados.
Campana Nombre: “Premios unidos”

Para reconocer al personal que ha culminado sus estudios.
Ha participado en blog de la empresa.

Ha realizado alguna labor social.

Entre otras actividades que sobresalga positivamente a nivel

social, empresarial, educativo, entre otros.

Recursos Econdmico: premio
Tecnoldgico: medios digitales para transmitir informacion.

Humano: colaboradores

Tiempo Durante todo el afio

Indicador No. de beneficios entregados
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BOTICAS UNIDAS DEL ECUADOR

FELICIDADES POR SU LOGRO

Alcanzando metas y con el compromiso de seguir adelante.

Figura 40. Mensaje de reconocimiento a estudios

Boticas Unidas

BOTICAS UNIDAS DEL ECUADOR

RECONOCEMOS TU TALENTO

Felicidades por tu destacado mensaje de "Como encontrar
potenciales clientes"

Cémo encontrar
POTENCIALE

CLIENTES

Figura 41. Mensaje de reconocimiento a talento
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Plan Gente Unida: Incentivar propuestas productivas

Tabla 44

Incentivos por propuestas productivas

Concepto Generar valor agregado a las funciones.

Actividades Permitir a los colaboradores proponer mejoras para

optimizar actividades en sus areas.

Campaiia Nombre: “Requerimientos”
Disefiar un plan de requerimiento que incluya, justificacion,
situacion actual, cambio y resultados que se desean

alcanzar.

Recursos Econdmico: premio al mejor requerimiento
Tecnoldgico: aplicado a los cambios al sistema o incluir
mejora al sistema.

Humano: colaboradores

Tiempo Durante todo el afio

Indicador No. de mejoras propuestas por colaboradores
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Evaluacion de desempefio por competencias

Para la aplicacion del programa de “Gente Unida” se debe tener concebido a
nivel general en la empresa que todos seran evaluados y notificados los resultados
para que exista una retroalimentacion adecuada. El seguimiento y acompafiamiento
es importante para ir avanzando en las mejoras que se espera alcanzar de los
colaboradores y equipos de trabajo.

En este sentido la evaluacion consistira en dos aspectos, los cualitativos y
cuantitativos. Los primeros, basados en actitud, trabajo en equipo, habilidades,
innovacion, liderazgo, esfuerzos. Los segundos en plazos, tiempos de entrega,
calidad, eficiencia.

Dicha evaluacion debera contener un resultado numérico sobre 100 con el cual
los colaborados determinaran cual es su ubicacion y de la misma manera la empresa
conocerd el estado de sus colaboradores. La periodicidad de la evaluacién debe ser
mensual y al finalizar el afio el area de recursos humanos debe realizar una

comparacioén de la evolucidn entre un afio a otro.

Encabezado
e Nombre del colaborador: Se identifica el nombre del empleado.
e Puesto: Identificacion del cargo que ocupa.
e Area/ Unidad: Ubicacion al que corresponda.

e Evaluador: corresponde al jefe inmediato anterior.

Desarrollo
La evaluacion cualitativa incluye dos aspectos: el desarrollo profesional y
cumplimiento de las politicas. EI primero como aspectos inherentes en la

personalidad de cada colaborador como parte del compromiso de trabajo en equipo y
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la predisposicién para desarrollar con armonia sus funciones. El segundo aspecto es

el cumplimiento de las normas y politicas internas como parte del procedimiento

formal que todos los colaboradores deben cumplir como cultura de identidad de la

empresa.

Evaluacion cualitativa:

EVALUACION CUALITATIVA

Nombre colaborador

Area/Unidad

Puesto

Desarrollo profesional

Compromiso

Puntuacion

Evaluador

Cumplimiento politicas Puntuacion

Pulcritud e imagen

Habilidades de Comunicacion

Puntualidad entrada

Adaptacion al Cambio

Puntualidad hora de aimuerzo

Innovacién Vision compartida de equipo

Resolucién de Problemas Puesto de trabajo

Creatividad, iniciativa, participacion

Promedio %  |Promedio %

Para la calificacion sujetarse a la siguiente escala:

Alto equivale 81% a 100%
Medio equivale 51% a 80%
Bajo equivales <50%

Figura 42. Evaluacion cualitativa

Para la calificacion sujetarse a la siguiente escala:

Sipresenta (0) observaciones equivale =>100%
Sipresenta (1-2) observaciones equivale => 85%
Sipresenta (3-5) observaciones equivale => 70%

Si presenta (6-en adelante ) observaciones equivale => 0%

Cada segmento de evaluacion tiene los porcentajes como parametros de escala

para determinar la puntuacion en cada aspecto de revision. Al finalizar el listado se

efectta el promedio de dichos aspectos que entran como parte de la evaluacion

general del colaborador.




Evaluacion cuantitativa:

EVALUACION CUANTITATIVA
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Nombre colaborador

Area / Unidad

Puesto

Evaluador

, ) PLAZOS DECUMPLIMIENTO CALIDAD EN EJECUCION CALIFICACION
FUNCION ESPECIFICA COLABORADOR
No. Incumplimiento{% Cumplimiento [  No.Fallas [ % Cumplimiento
PROMEDIO

FUNCION#1 0% 0%

FUNCION #2 0% 0%

FUNCION#3 0% 0%

FUNCION #4 0% 0%

FUNCION #5 0% 0%
| PROMEDIO GENERAL | % [ 0% |

Incumplimiento o fallas: (-20%) en cada incumplimienot o fallas en calidad de trabajo.

Figura 43. Evaluacion cuantitativa

En la informacion cuantitativa corresponde a los aspectos medibles en plazo y

calidad de ejecucion. Es importante determinar e informar al colaborador cuales son

las funciones que se consideran en la evaluacidn, las mismas que son enlistadas y

“deben ser medibles para determinar cuantos cumplimiento o incumplimientos ha

tenido, asi como también revisar la calidad de entrega del trabajo. Esta cantidad es

multiplicada por +/-0,20%, para obtener un total general de evaluacién cuantitativa.

Para finalizar la evaluacion se ponderan los resultados en una tabla de

puntuacion con la cual se determinan los factores de medicién y los resultados que

obtiene el colaborador en sus funciones.



115

EVALUACION GENERAL
Nombre colaborador Area / Unidad
Puesto Evaluador

FACTORES CALIFICACION

1.- Bvaluacion de desarrollo profesional. 0%
2.- Bvaluacion de cumplimiento de politicas organizacionales. 0%
3.- Bvaluacion de funciones en plazoy calidad de ejecuacion. 0%
Total cumplimiento %
Promedio general %

Figura 44. Evaluacion general

Programa de implementacion

Para un correcto seguimiento y cumplimiento de la planeacion para mejorar la

cultura organizacional de Boticas Unidas, se establece un disefio de tiempo por doce

meses, con la finalidad de determinar las actividades principales que se deben

efectuar en la empresa con la participacién de los colaboradores, jefaturas y

directores. Para alcanzar los objetivos planeados, se debe tener un control del

cumplimiento y mediante este diagrama el responsable de Talento Humano tiene la

responsabilidad de efectuar el seguimiento y notificar los resultados de cada avance.

Se proponen dos reuniones generales, pero si es necesario, se debe convocar

reuniones urgentes para conversar novedad y disipar dudas en el transcurso del

proyecto. Las fechas se encuentran definidas de la siguiente manera:



Tabla 45

Proyeccion de diagrama de Gantt

Actividades
Reunién entre directores y Jefaturas

Levantamiento de puestos de actividades

Descripcion de puestos de trabajo

Habilidades y competencias por puestos de
trabajo

Reunidn para evaluacion de avances

Programa de fidelizacién

Comunicacién y presentacion de evaluacion
de desempefio

Evaluacion de desempefio

Reunion para evaluacion de avances
Concurso de valores

Programacion de capacitaciones

Integracion por areas

Premiacion a la puntualidad

Comunicacién de los 10 mejores promedios
de desempefio
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Meses

12345678910 11 12




Presupuesto
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La propuesta de “Gente Unida” para fortalecer la cultura organizacional en el

desempefio de colaboradores tiene un presupuesto estimado de $5,140. Enfocado en

los cuatros ejes del programa para fortalecer la productividad del personal de la

empresa. Con lo cual se aspira, a fomentar una mejor cultura de trabajo por area y de

manera general en la empresa. Al finalizar el programa, se debe evaluar los

resultados versus los recursos destinados para el fin.

Tabla 46

Presupuesto del programa de "Gente Unida"

Programas Detalle Recurso Recu}rso_
econémico
Fortal_ecer_ la cultura Valores, mision, vision Letera $120.00
organizacional
Campania de cultura interna Letera $60.00
Fidelizacion y Premios Monetario $2,000.00
desarrollo Obsequios Varios $500.00
Desayunos departamentales Oficina $300.00
Aniversarios Letera $60.00
Reconocimiento Puntualidad Monetario $200.00
Mejor desempefio Monetario $1,000.00
Capacitacion para Formacién Cursos $700.00
especializacion de virtuales
habilidades Formacion Cursos internos  $200.00
Total $5,140.00
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Conforme al disefio de la programacion de la propuesta “Gente Unida”, se debe

apegar los tiempos y propdsitos de la matriz definida originalmente, es importante

realizar seguimientos de valoracion y medicion de impactos en la aplicacion, para

alcanzar exitosamente los resultados esperados en el tiempo planeado.

Tabla 47

Resultados esperados

Actividades de Transformacion

Definicion actual de puestos de
trabajo.

Identificacion o _
de habilidades ©OPtimizar puestos de trabajo

y competencias
por puestos de  Determinar tiempos, prioridades y

trabajo responsables.

Especializar al personal en sus

habilidades y destrezas requeridas.

Trabajo colaborativo y en equipo.

Cambios

productivos Interaccion favorable.

Seguimiento y valoracion de
resultados.

Mejor produccion y desempefio.

Resultados
esperados Personal identificado y enfocado.

Comunicacion efectiva.

Resultados Esperados de la
planeacion
v’ Satisfaccion minima

85%

v’ Calificacion de

desempefio 100%

v" Disciplina en funciones
v 100%

v' Mejor comunicacion

AN N NN

AN

relacién con
comparieros y jefatura
100%

Actitud positiva
100%

Personal entusiasta
100%

Eficiencia
100%

Produccién
85%

Calidad
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Conclusiones

De acuerdo con el objetivo de la investigacion en determinar la influencia de la
cultura organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa Boticas
Unidas, se consider¢ establecer la situacion actual desde el punto de vista de
colaboradores y jefaturas para contrastar los resultados con la finalidad de elaborar
una estrategia para mejorar la productividad de la empresa, aportando con el
bienestar de los colaboradores.

Conforme a la investigacion propuesta se plantearon las citas bibliograficas de
varios autores con el proposito de profundizar en los temas de interés para ampliar el
desarrollo y argumentos basados desde la primicia de las variables de cultura y
desempefio, de las cuales se desprendieron fundamentos tedricos y conceptuales que
contribuyeron en el enfoque de la investigacion.

El diagnostico de la investigacion realizada mediante las encuestas para analizar la
apreciacion tanto para los colaboradores como para las jefaturas, determinaron que
no estan seguros de conocer la cultura organizacional que se practica en la empresa,
y mas aun, no tienen definido claramente a que se refiere este tema, asi como el
conocimiento de la misién, visién y valores corporativos que forman la identidad de
la empresa, y con los cuales los colaboradores se deben identificar.

En lo que respecta al marco referencial y legal se basaron en investigaciones
relacionadas a la incidencia de la productividad en empresas con enfoque familiar,
aportando con el desarrollo que realizaron para poder esquematizar los temas a tratar
en la investigacion respecto de la cultura y desempefio laboral.

En la metodologia de investigacion aplicada, se considero utilizar dos grupos

internos de la empresa como parte de la poblacion para conocer los resultados tanto
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de las jefaturas como los colaboradores a fin de determinar los resultados relevantes:
conocimiento de cultura organizacional; beneficios y recompensa para
colaboradores; comunicacion en el fomento de la cultura empresarial; y actividades
de integracion. En la informacidon cruzada sobre los factores que determinan los
aspectos importantes que se debe mejorar se estructuro el desarrollo personal y
laboral que deben ser parte de la propuesta de cambio para mejorar la cultura
organizacional.

Para la propuesta de mejorar la cultura organizacional que permita optimizar la
productividad de los colaboradores se desarroll6 el programa “Gente Unida” que
comprende: La descripcién y actualizacion de los puestos de trabajo. Habilidades que
debe tener cada puesto de trabajo. Programa de fidelizacion y desarrollo. Evaluacion
de desempefio por competencia. Dicha propuesta parte desde la cabeza de la
organizacién que son los directivos, quienes seran parte fundamental para crear un
buen clima organizacional, entre todos los colaboradores, creando equipos de trabajo
solidos, especializados y entusiastas. De tal manera, que cada funcionario se sienta
comprometido con la labor que desempefia, los resultados que se desean alcanzar y

de sobresalir positivamente en su puesto de trabajo.
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Recomendaciones

Se recomienda que exista una planificacion anual en la que el area de Talento
Humano sea quien lidere el programa de Gente Unida y presentara los resultados a
los directores de la empresa, sobre los cambios positivos y novedades que se
presenten en la puesta en marcha.

Es importante que exista una cultura de actualizar funciones de forma anual,
para que el funcionario repase las actividades, proponga cambios para automatizar y
optimizar su trabajo. Aquellas funciones que tengan relacién con las normativas
deben ser actualizadas constantemente.

Adicionalmente se recomienda realizar reuniones periddicas en grupos de
trabajo por area o unidad, para retroalimentar sobre los resultados encontrados en la
evaluacion de desempefio de esta manera existe una interaccion directa, que
permitira encontrar soluciones para seguir mejorando el ambiente y la cultura
organizacional.

Por Gltimo, al finalizar la puesta en marcha del programa, se debe enfatizar al
personal que es un trabajo en conjunto en beneficio de la empresa que es la segunda
casa, y si la empresa crece para todos serd un cambio positivo, de tal manera que los
colaboradores sientan que el fomentar la cultura organizacional sea en beneficio de

todos.
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Apéndice

Apéndice A Encuesta de colaboradores

PREGUNTA1

¢Conoce la cultura organizacional de Boticas Unidas?

Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indeciso

Parcialmente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

PREGUNTA 2

¢Como premios o incentivos ha recibido capacitaciones de actualizacién en sus funciones?

Si
No

PREGUNTA 3

¢ Tiene definido claramente las metas de su area y objetivos que la empresa desea alcanzar?

Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indeciso

Parcialmente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

PREGUNTA 4

¢Existe comunicacion interna que fomente la cultura organizacional?

Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indeciso

Parcialmente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

PREGUNTAS

¢Ha sido considerado en la seleccion interna para crecer profesionalmente?

Si
No
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PREGUNTA 6
¢Ha realizado algin aporte que mejore la cultura organizacional?

Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indeciso

Parcialmente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

PREGUNTA 7
¢Existen actividades de integracion que fortalezca la cultura organizacional?

Si
No

PREGUNTA 8
¢Entre las siguientes opciones, cual considera que serian apropiadas adaptar
para mejorar la cultura organizacional? (escoger dos)

Comunicacién y coherencia de valores
Determinar propdésitos y metas que cumplir
Actualizar anualmente manuales y procesos
Conocer la integracion de procesos internos
Premios e incentivos
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Apéndice B Encuesta de jefatura

PREGUNTA 1
¢Como parte de la planeacion anual consideran actividades para fomentar la cultura
organizacional?

Si
No

PREGUNTA 2
¢Considera que la direccion estd comprometida con la cultura organizacional?

Si
No

PREGUNTA 3
¢Se ha realizado una valoracién sobre la cultura organizacional?

Si
No

PREGUNTA 4
¢Considera que los colaboradores tienen claro la cultura organizacional que se
aplica?

Si
No

PREGUNTAS
¢ Cuél de las siguientes opciones se pone en practica como cultura organizacional? (escoger
dos)

Integracion empresarial
Evaluacién

Control de actividades
Enfoque hacia metas
Comunicacion de valores

PREGUNTA 6
¢Se realizan practicas de recompensa para los colaboradores que tienen buen desempefio?

Si
No
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PREGUNTA 7
¢Realizan evaluacion de gestion por colaboradores para medir su potencial?

Si
No

PREGUNTA 8
¢Entre las siguientes opciones, cual considera que serian apropiadas adaptar para
mejorar la cultura organizacional? (escoger dos)

Comunicacién y coherencia de valores
Determinar propdsitos y metas que cumplir
Actualizar anualmente manuales y procesos
Conocer la integracién de procesos internos
Premios e incentivos
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Apéndice C Formato Evaluacion de desempefio de colaboradores

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

00/00/0000 |

Evalue de 0 (malo) a 10 (excelente) los siguientes conceptos:

Responsabilidad

Exactitud y calidad de trabajo

Cumplimiento de fechas estimadas/pautadas

Productividad

Orden y claridad del trabajo

Planificacion del trabajo

Documentacién que genera

Reporta avances de tareas

Capacidad de delegar tareas

Capacidad de realizacion

Comprension de situaciones

Sentido Comun

Cumplimiento de los procedimientos existentes

Grado de Conocimiento funcional

Grado de Conocimiento Técnico

Actitud hacia la empresa

Actitud hacia superior/es

Actitud hacia los Compaiieros

Actitud hacia el cliente

Cooperacion con el equipo

Capacidad de aceptar criticas

Capacidad de generar sugerencias constructivas

Presentacion personal

Predisposicion

Puntualidad
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HABILIDADES
Concepto Calificacion Comentarios
Iniciativa
Creatividad

Adaptabilidad (temas, grupos, funciones)

Respuesta bajo presion

Capacidad de manejar multiples tareas

Coordinacién y Liderazgo

Potencialidad - Capacidad de Aprendizaje

Carisma

Compromiso hacia el equipo

Manejo de conflictos

Manejo y optimizacion del grupo

Relacién con el cliente

Coordinacion

Toma de decisiones

Habilidad comercial

Resumen de la Evaluacién

Porcentaje del

Concepto Calificacion DR
calificacion
Desempeiio 0.00
Actitud 0.00
Habilidades 0.00
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