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RESUMEN

Laboratorio Vivax Pharmaceuticals C.A (Vivax), es una empresa que comercializa y
mercadea productos farmacéuticos. PROCAPS S.A., quien por varios afios fue el
principal aliado comercial de Vivax, como parte de un proceso de expansion
comercial de dicha multinacional; implemento un proyecto de adquisicion en el que
compra a Vivax y esta pasa a ser parte y a estar dirigida por Procaps. El Objetivo
principal de este trabajo consistié en Mejorar el clima organizacional en la unidad de
negocio, mercadeo y ventas MEDIVAX una vez implementado el proyecto de
adquisicion por parte de PROCAPS S.A. El desarrollo del presente trabajo estuvo
concebido bajo ia modaildad de estudio de investigacion de campo de tipo
descriptiva, el cual fue estructurado en 6 fases, en primer lugar se recopilo la
informacién referente al problema en estudio y luego se aplicaron técnicas y
herramientas donde se recolectaron, clasificaron, organizaron, registraron y tabularon
los datos y posteriormente se realizo el analisis de la informacién donde se obtuvieron
los resultados de la medicion de clima organizacional. Los resultados fueron
“Satisfactorios” en la medicién de clima realizada en MEDIVAX basada en el
modelo de Litwin y Stinger. La dimension Liderazgo resulté “Sobresaliente™.
Mientras que la dimension mas baja fue Remuneracién, muy proxima a Condiciones
y Métodos de trabajo, Comunicacion, Adiestramiento y Desarrollo. Por lo que se
generé un Plan de Mejora centrado en éstas, describiendo acciones concretas a
implementar. Se recomienda a futuro incorporar la Evaluacion de Impacto para
atender el factor humano en proyectos.

Palabras Claves: Comportamiento Organizacional, Proyecto, Adquisicion, Chime
organizacional.




INTRODUCCION.

Laboratorios Vivax Pharmaceuticals C.A. (VIVAX) es una empresa que ha crecido
a partir de su fundacion en 1994, de manera sostenida en el mercado farmacéutico
venezolano, comercializando medicamentos innovadores y de calidad. Vivax ha
logrado en un lapso relativamente corto escalar a la posiciéon No. 20 del mercado
farmacéutico venezolano, con ventas reportadas por Infelligence Applied Health
(IMS) de 66 millones de Doélares. Desde el inicio de sus operaciones siempre ha sido
su norte e inspiracion ser un factor de mejora en la salud en Venezuela y cumplir con

nuestra responsabilidad como Ciudadanos Corporativos.

Para nicios del afio 2011 se implanté de manera formal el proyecto de Adquisicion e
Integracion comercial con la Corporacion Procaps S.A. (Procaps) quien por muchos
afios fue su principal aliado comercial; empresa pionera y lider en la fabricacion de
capsulas blandas en América Latina; que de ser su principal fuente de abastecimiento,

paso a ser accionista mayoritario y duefio de esta empresa.

Esta adquisicion e integracion comercial ya se encuentra instalada definitivamente, y
la misma ha traido consigo una serie de cambios en todos los niveles existentes en la
organizacion. En la Unidad de Negocio, Mercadeo y Ventas Medivax perteneciente a
la estructura organizativa de Laboratorio Vivax; ha impactando drdsticamente en las
préacticas, los habitos y el ejercicio del trabajo de los individuos que laboran para esta
unidad, generando un cambio brusco en el clima organizacional de la unidad. Este
cambio en el contrato psicoldgico que mantenian los empleados de esta empresa, se
ha venido con una falta de identificacion en los trabajadores con las nuevas politicas
y la nueva cultura impuesta por Procaps, lo cual podria traer como consecuencia un

desempefio inferior al deseado por parte de los directivos y gerentes de esta unidad.

El presente trabajo de grado es una aproximacion sobre las consideraciones

necesarias a tomar en cuenta desde la perspectiva de la probabilidad de ocurrencia d¢




hechos que afecten positiva o negativamente el clima organizacional dentro de la
unidad y la organizacion. Se describiran aspectos tedricos de la gerencia de proyectos
y en particular sobre la gerencia del RRHH, el clima organizacional y el impacto del
ambiente laboral en los proyectos y las organizaciones, presentando una revision
cutdadosa segun la bibliografia disponible, una descripcion de las variables que crean
y afectan el clima organizacional, con la finalidad de explicar las caracteristicas y
medir el clima, para de esta menara presentar un plan de mejora que consolide el

clima y la cultura organizacional dentro de la Unidad que se sometera al estudio.




CAPITULO1

PROPUESTA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema.

En el escenario actual del mercado global, las organizaciones constantemente se
encuentran afectadas por las fuerzas que el entorno politico, social, economico y
cultural ejerce sobre ellas. Esas fuerzas, que continuamente estan en cambio; y el
surgimiento de nuevas tecnologias determinan el desarrollo de mas habilidades,
destrezas y conocimientos. Por esta razén, es de vital importancia la bisqueda de
nuevas estrategias de direccion, produccion, comercializacion y servicio que
permitan a las organizaciones crecer a la par de sus similares en el mercado y

aumentar su competitividad ante ellos.

Uno de los temas que mas interés viene suscitando entre los estudiosos de la empresa
modema es el referido al clima organizacional. Y curiosamente uno de los aspectos
que mas tiende a obviarse al tratar este asunto es el que tiene que ver con su
definicion. Aunque no lo parezca, este angulo del asunto resulta de vital importancia
pues a partir de como se le conciba se le podra explicar y hasta intentar acciones para
su modificacién o cambio para ¢l mejor desempefio de los ciclos de vidas de los
proyectos; generando un mayor grado de satisfaccion dentro de los que conforman el
equipo de trabajo, lo que trae consigo productividad y rentabilidad en la actividad

medular de la empresa.

En cuanto a las definiciones de clima organizacional, estas se agrupan en tres
posturas o enfoques (Silva, 1996). Las definiciones objetivas u objetivistas
privilegian una comprension del clima como mero conjunto de caracteristicas
organizacionales tangibles y que influyen sobre la conducta de sus integrantes
(Brunet 2004). Mafias, Gonzalez y Peird (1999) denominan a éste el enfoque

estructural acerca de la formacion del clima. Para este enfoque el clima existe d¢




modo tangible y exterior a los individuos quienes estan expuestos a él y tan soélo lo
perciben. En conjunto, los integrantes de la organizacion tienen percepciones
similares de su clima de trabajo. Al ser interrogados sobre €1, lo reproducen sin

modificaciones ni procesamiento.

“El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la
estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo” (Méndez Alvarez,
2006).

Capital humano juega un rol protagénico para lograr un clima organizacional
apropiado a la hora de afrontar con una rapida y positiva capacidad de respuesta los
retos organizacionales. Por esta razon, aspectos como la direccion, motivacion y
satisfaccion del personal son relevantes en el proceso administrativo. Entre ellos, la
motivacion y satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la
percepcidn positiva o negativa de los trabajadores con respecto a su trabajo influye en
el desempefio que tengan en el mismo; y en consecuencia puede afectar no solo la
rotacion de personal y el ausentismo sino también la aparicion de conflictos, actitud

ante el cambio, la toma de decisiones y otras areas esenciales de la organizacion.

Dessler (1979) resalta la ubicuidad del clima organizacional con respecto al resto de
factores organizacionales. Al ser estudiado como variable independiente o causal, se
ha comprobado que afecta la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento del
personal. Considerado como variable interpuesta, el clima media entre un liderazgo
especifico y el aprecio por el trabajo y el rendimiento de los empleados. Enfocado
como variable dependiente, la evidencia empirica prueba que factores como el estilo

de liderazgo o la estructura organizacional lo influyen significativamente.




La industria farmacéutica es una de las industrias de mayor crecimiento del siglo
XXI, representa uno de los sectores empresariales mas rentables e influyentes en el
mundo, lo cual produce elogios por sus aportes a la salud y a la ciencia, pero también
controversia respecto a las politicas y estrategias de marketing llevadas a cabo. Este
sector industrial se dedica a la fabricacion, preparacidn y comercializacion de
productos quimicos medicinales para el tratamiento y/o prevencion de enfermedades;
lo cual reporta niveles de lucro altos. Muchas compaifiias farmacéuticas realizan
tareas de investigacion y desarrollo con el fin de introducir nuevos tratamientos
mejorados o con caracteristicas innovadoras que representen nuevas alternativas para

los pacientes.

Laboratorio Vivax Pharmaceuticals C.A. (VIVAX), es una empresa que ha crecido
a partir de su fundacién en 1994, de manera sostenida en el mercado farmacéutico
venezolano, comercializando medicamentos innovadores y de calidad. VIVAX ha
logrado en un lapso relativamente corto escalar a la posicion No. 20 del mercado
farmacéutico venezolano, con ventas reportadas por IMS de 66 millones de
Doélares. A su vez desde el inicio de sus operaciones, siempre ha tenido como norte e
mnspiracion el ser un factor de mejora de la salud en Venezuela y cumplir con la
responsabilidad como ciudadanos corporativos. El crecimiento de la empresa esta
ligado a un Recurso Humano de alto profesionalismo. Trescientas personas de alto
nivel profesional y compromiso conforman la empresa, la gran mayoria de ellos en

las dreas de mercadeo, comercializacion, ventas y asesoria medica.

La mayor parte de las empresas farmacéuticas tienen caracter internacional y poseen
filiales en varios paises del mundo. Ademas, el sector da ocupacion a una cantidad de
profesionales de distintas ramas y niveles técnicos, que trabajan en areas de
investigacion y desarrollo, produccion, control de calidad, mercadeo, representacion
médica, relaciones publicas o administracién en general, imprimiendo gran

dinamismo a la economia global.




PROCAPS S.A. (PROCAPS), es una empresa comercializadora y productora de
especialidades farmacéuticas cuyo domicilio social se encuentra en Barranquilla-
Colombia, importante distrito portuario desde donde se desarrollan innumerables
negocios de exportacion e importacion de productos en el pais. Es pionera y lider en
la elaboracion de cépsulas blandas de gelatina para Colombia y la Comunidad
Andina, es ademas la Uinica empresa que cuenta con la capacidad instalada y la
experiencia para producirla. La alta calidad del servicio, produccion, y la elevada
aceptacion de esta novedosa forma farmacéutica por parte del cuerpo médico y de sus
pacientes, acelera ¢l proceso de expansién y desarrollo industrial de PROCAPS,
ampliando el campo de sus actividades comerciales a Centro y Suramérica, poco
después a Estados Unidos y Canadd, paises que acogen sus productos por los
superiores estandares de tecnologia y de calidad que comprueban en su fabricacion.
Adicionalinente PROCAPS, crea su propio departamento de investigaciéon vy
desarrollo, con el que ha conseguido notorios avances, tanto en el campo de la
produccién de las cépsulas de gelatina como en el de la creacién de férmulas de

significativa eficacia tecnolégica.

PROCAPS, quien por varios afios fue el principal aliado comercial de VIVAX; en
vista de los resultados alcanzados por la empresa y como parte de un proceso de
expansion comercial de dicha muiltinacional; implemento un proyecto de adquisicion
en el que compra a VIVAX y esta pasa a ser parte y a estar dirigida por PROCAPS.
La implementacién de este proyecto el cual inicio a principios del Afio 2011 y
culmino en Abril del 2012, trae consigo un proceso de integracion y alineamiento
corporativo que conlleva a una reestructuracién de Vivax como empresa y a una serie
de cambios administrativos, politicos-empresariales, culturales y financieros que
impactan a grandes rasgos la cultura y el clima organizacional manejado por esta

empresa.

El rediseiio total o parcial de la estructura organizacional, variables

macroeconémicas, fusiones, adquisiciones, incorporacion de nuevas tecnologias,




creacioén de nuevas unidades de negocios, o la implementacion de nuevos procesos,
son s6lo algunas de las tantas causas que generan en una organizacion, o en
determinados sectores de la misma, una situacion de cambio cultural y clima

organizacional.

Por su parte Van de Ven (1995) comenta sobre la resistencia al cambio que es “La
manera en que las personas responden a un intento de cambio de sus conductas
organizacionales suele depender de un anélisis costo-beneficio del cambio, realizado
implicitamente”. Cada miembro de la organizacion desarrolla un contrato psicolégico
con la misma. Si el cambio que se le solicita a ese miembro viola ese contrato, el
individuo no estara dispuesto a cambiar rapidamente su conducta. Sin embargo, si el
cambio no dafia su modo de comprender este contrato, el individuo se muestra
muchas veces abierto al cambio. En cualquiera de los cambios, si no hay una ventaja
o algo qué obtener por parte de los empleados del cambio de conducta que se les

pide, estos pensaran que el contrato psicolégico se haroto.

Los resultados de los cambios sufridos en la cultura organizacional pueden variar
considerablemente entre un trabajador y otro o entre periodos diferentes. Bajo la
premisa de que el desempefio laboral “Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr
sus objetivos” (Chiavenato 2000); resulta importante analizar la siguiente interrogante
en la Unidad de negocio, mercadeo y ventas MEDIVAX (MEDIVAX) perteneciente

a la estructura organizativa y funcional de VIVAX.:

o ;Existe un clima organizacional que apalanque alcanzar los resultados que la

unidad de negocios se ha planteado?

Al observar la necesidad de evaluar el clima organizacional existente en dicha Unidad
de negocio, mercadeo y ventas tras el proceso de transicion que ha implicado tomar y

adaptar a las practicas diarias a una nueva cultura dentro de la organizacion, saltan a




la vista numerosas incognitas respecto a los integrantes de la unidad; alguna de las

cuales destacamos:

o ;Estan motivados a alcanzar los logros que han asumido en la unidad? ;Reciben

directrices, y ¢l apoyo de quienes los influencian diariamente?

e Estan distribuidas correctamente sus responsabilidades? ;Saben que y como
hacer lo correcto en el momento oportuno? ; Pueden tomar decisiones en lo que a
P 6 q

sus responsabilidades competente en un marco de confianza?

o Qué esta faltando hacer para apalancar la consolidacion de un clima favorable

que potencie ¢l alcance de los retos que el negocio se ha planteado?

De estas interrogantes surge la necesidad de realizar una medicion del clima
organizacional del personal fijo que labora en la unidad de negocio, mercadeo y
ventas MEDIVAX, esto con ¢l fin de implementar medidas que permitan contener las
resistencias generadas en los trabajadores y disminuir el impacto que ha tenido el
proyecto de adquisicion ya culminado en €l desempefio de los mismos, ya que dicho
proyecto ha traido consigo la adopcion de una nueva cultura organizacional, muy
diferente a la conocida y manejada por los empleados, creando un nuevo ambiente
laboral dentro de la empresa . Todo esto permitird tomar las acciones necesarias para
lograr ncidir en el clima organizacional e impactar en la productividad de dicha
unidad de negocio, la cual a la fecha de esta investigacion, no cubre con el

presupuesto y las metas establecidas por PROCAPS.
1.2 Objetive General.
Megjorar ¢l clima organizacional en la unidad de negocio, mercadeo y ventas

MEDIVAX una vez implementado el proyecto de adquisicion por parte de
PROCAPS S.A.




1.2.1 Objetivos Especificos

e Caracterizar el Clima Organizacional de la Umdad de Negocio, Mercadeo y

Ventas MEDIVAX segtn el Modelo de Litwin y Stinger

e Analizar resultados de la medicién de Clima Organizacional de la Unidad de

Negocio, Mercadeo y Ventas MEDIVAX

¢ Jdentificar oportunidades de mejora en el Clima Organizacional de la Unidad de

Negocio, Mercadeo y Ventas MEDIVAX

¢ Disefiar un Plan de Accién para impulsar mejoras en el Clima Organizacional

especificando actividades, fechas y costos estimados
1.3 Justificacion de la Investigacion.

La cultura organizacional sirve de marco de referencia a los miembros de la
organizacion y da los patrones de como las personas deben conducirse dentro de ésta.
Sin embargo el comportamiento de un miembro de la organizacion dependera de las
percepciones que tenga dicho trabajador de cada uno de estos patrones. De ahi que el
clima organizacional refleja la interaccion entre las caracteristicas personales y

organizacionales.

Los resultados de una medicion del Clima Organizacional le proveera a la empresa
Insumos para tomar acciones necesarias para optimizar el ambiente laboral tras el
proceso de cambio vivido un afio atras en la empresa y por lo tanto en Unidad de
Negocio, Mercadeo y ventas Medivax. Esto le permitira a los directores de la Umdad
tener una vision clara del comportamiento de sus trabajadores y del clima
organizacional de la misma; y a su vez les proporcionara herramientas para disefiar

planes de accion que una vez implementados permitan impactar positivamente en el




clima organizacional, generando un cambio significativo o positivo que ayude a

cumplir con los objetivos y metas propuestas por los directivos de PROCAPS.

1.4 Alcance.

El presente estudio se realizd considerando a todo el personal fijo de la Unidad de
Negocio, Mercadeo y Ventas MEDIVAX del Laboratorios Vivax Pharmaceuticals
C.A que participo en ¢l proyecto de adquisicion por parte multinacional Procaps S.A.

en el periodo comprendido entre los meses de Enero y a Octubre del afio 2012.

1.5, Limitaciones.

La principal limitante del estudio fue la dificultad para obtener informacion de una
cantidad representativa del personal fijo perteneciente a la Unidad de Negocio por
estar disperso en toda la geografia del territorio nacional. Otras de las limitantes que

pudieran presentarse en la investigacion las siguientes:

o Falta de cooperacion de los encuestados al suministrar la informacion.
e Disponibilidad del personal para la realizacion de las actividades programadas.

¢ Emocionalidad de los encuestados y entrevistados al momento de participar en la

actividad.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

El marco de referencia tedrica o marco conceptual tiene el proposito de dar a la
investigacion un sistema coordinado y coherente de conceptos y proposiciones que
permitan abordar el caso en estudio. Es fundamental para respaldar y orientar
cualquier investigacion en todo sentido; para el caso de esta investigacion se
fundamenté en informacion general y detallada relacionada con la gerencia de
proyectos, el clima organizacional y la cultura organizacional, asi como entender y
conocer sobre la resistencia al cambio dentro de las organizaciones como una
respuesta esperada al implementar proyectos dentro de las empresas; todo esto

estructurandose en antecedentes de la investigacion, bases tedricas y bases legales.

Los antecedentes de la investigacion hacen referencia a revision de hechos pasados
que permiten situar los andlisis de la investigacion, (Sabino, 2006, p. 35); para esta
investigacion me base en Trabajos Especiales de Grado de Gerencia de Proyectos,
Gerencia de Recursos Humanos, Administracion de Empresas menciéon Finanzas y
Desarrollo Organizacional de la UCAB; asi como en casos de estudios de diferentes
empresas dentro de la industria farmacéutica referenciados por Hay Group, consultora

internacional en Materia de Gerencia y Liderazgo.

Pérez, (2009), define las bases tedricas “... al conjunto actualizado de conceptos
definiciones, nociones, principios, etc., que explican la teorfa principal del topico a
investigar... se explican de manera independiente, prestando especial atencion a la
relacién que mantienen con otros aspectos de la teoria.”, (pp. 64-65). Asi mismo,
Pérez define las bases legales como “...el conjunto de leyes, reglamentos, normas,
decretos, etc., que establecen el basamento juridico sobre el cual se sustenta la
investigaciéon”, (p. 65). Entre las bases teoricas que sustentaron esta investigacion se

tienen los siguientes topicos: gerencia de proyectos y los procesos que corresponden
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al Area de Conocimiento de Gestidn de los Riesgos de la Gerencia de Proyectos

definidos por el PMI, en la Guia del PMBOK®, (2008).

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

Los Trabajos especiales de grado, desarrollados por aspirantes a optar a los titulos de
especialistas: en Gerencia de Proyectos, Gerencia de Recursos Humanos,
Administracién de Empresas menciéon Finanzas y Desarrollo Organizacional de la
UCAB; que fueron tomados como referencia, por estar relacionados con el
Comportamiento Organizacional y el Clima Organizacional, tema de esta
investigacién, se describen a continuaciéon destacando los aspectos mas relevantes de

ellos, asi como el aporte que dieron en la presente investigacion, (Claret, 2011, p.155):

El primero en citar es Sayago, E. (2002) en su trabajo especial de grado de la
especializacion en Desarrollo Organizacional, cuyo nombre es “Diagnostico
Organizacional, Medicidn de Clima Organizacional para la Distribuidora Polar
Metropolitana S.A. y elaboracién de Propuesta de Mejora”; el cual estuvo basado en

una investigacion de tipo descriptiva en la empresa antes mencionada.

Con el estudio se comprobd, que los empleados de la Organizacion Dipomesa
(Distribuidora Polar metropolitana S.A) tienen en rasgos generales una percepcion
estable y calificada como “Muy Buena” de su clima organizacional. La preocupacion
e inquietud mostrada por los gerentes de proyectos y directivos de la misma se aclaro,
ya que en los dltimos dos afios habian ocurrido muchos cambios incluyendo la
implementacién de un nuevo modelo de gestion comercial. También se demostrd que
los cambios habian motivado y animado a su gente a alcanzar logros dentro de la
organizacion. De igual manera la medicion del clima organizacional les permitio

enfocar la propuesta de mejora a los puntos que verdaderamente debian ser

fortalecidos.
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El aporte de este documento a la presente investigacion se fundamento en el marco
metodologico, sirviendo como guia el instrumento de medicion de clima alli aplicado.

Asi como en el desarrollo y obtencion de resultados de la presente investigacion.,

El segundo documento en citar, es el trabajo especial de grado de la especializacion
de Gerencia de Proyectos realizado por Marchar, J. (2004), el cual lleva por nombre:
“Propuesta para el fortalecimiento del clima organizacional en la Superintendencia
de Materiales, Empresa Benton Vincless, C.A., Maturin. Edo. Monagas”. El cual
estuvo basado en una mvestigacion de tipo proyectiva, para el desarrollo de medidas

que fortalecieran el clima organizacional en la Superintendencia antes mencionada.

Este documento en cuestion, sirvié de guia para entender como desarrollar propuestas
alcanzables y aplicables con el fin de mejorar el clima dentro de la organizacion; en
este se concluye que una propuesta delimitada y basada en los resultados obtenidos de
una medicion de clima organizacional fortalece el funcionamiento de la misma, ya
que de no contar con un clima favorable, se verdn en desventaja en comparacion con
otras organizaciones y proyectos que st lo tengan y que ofrezcan los mismos
productos y servicios, ya que los niveles de calidad seran superiores y abra mayor

captacion de clientes que necesiten de la organizacion cuando su clima sea favorable.

El tercer documento en citar, es el trabajo especial de grado de la especializacion de
Gerencia de RRHH y Relaciones Industriales realizado por Herndndez, R. (2006), el
cual lleva por nombre “Diagndstico del Clima Organizacional predominante de la
empresa de operaciones al sur del Orinoco, C.A. (OPCO C.A.)”. El cual estuvo

basado en una investigacion de tipo descriptiva en la empresa antes mencionada.

El aporte de este documento a la presente mvestigacién se fundament6 en el marco
tedrico, el cual perinitié ampliar conocimientos referentes al Clima Organizacional y
la importancia del mismo en una empresa; y de como este puede contribuir en una

futura aplicabilidad, mtervencion o proyecto dentro de la organizacion.
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Por ultimo el cuarto documento en citar, es el trabajo especial de grado de la
especializacion de Administracion de Empresas realizado por Valdez, Luis. (2008), el
cual titulo “Diagnostico de Clima Organizacional de la Direccion de Planificacion

de CVG. EDELCA.” El cual esta basado en una investigacion de tipo descriptiva.

Este documento se utilizo para ampliar conocimientos sobre el marco tedrico de la

investigacion.

2.2. Marco Teobrico.

2.2.1. Gerencia de Proyectos. Proyectos.

Los proyectos son esfuerzos que permiten obtener un producto o servicio tinico, los
cuales se desarrollan con recursos y tiempo finitos. Una buena gestiéon de proyectos
permitird organizar y administrar los recursos asignados, con el propésito de finalizar

los trabajos dentro del alcance, tiempo y costos establecidos.

El PMI (2008) define la Gestion de Proyectos como “la aplicacion de conocimientos,
habilidades, herramientas y técnicas a las actividades del proyecto para cumplir con

los requisitos del mismo.” (p. 12).

Todo proyecto crea un producto, servicio o resultado tnico. Aunque puede haber
elementos repetitivos en algunos entregables del proyecto, esta repeticion no altera la
unicidad fundamental del trabajo del proyecto. Por ejemplo, los edificios de oficinas
son construidos con materiales idénticos o similares, o por el mismo equipo, pero
cada ubicacién es tnica: con un disefio diferente, en circunstancias diferentes, por

contratistas diferentes, etcétera.
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El PMI (2008) establece que un proyecto puede generar:

¢ Un producto que puede ser un componente de otro elemento o un elemento final

en si mismo.

e La capacidad de realizar un servicio (por ¢j., una funcion comercial que brinda

apoyo a la produccion o distribucion).

o Un resultado tal como un producto o un documento (por ej., un proyecto de
investigacion que desarrolla conocimienfos que se pueden emplear para
determinar si existe una tendencia o si un nuevo proceso beneficiara a la

sociedad).

Entre los ejemplos de proyectos, se incluye:
e Desarrollar un nuevo producto o servicio.

¢ Implementar un cambio en la estructura, el personal o el estilo de una

organizacion.
e Desarrollar o adquirir un sistema de informaciéon nuevo o modificado.
¢ Construir un edificio o una infraestructura.

¢ Implementar un nuevo proceso o procedimiento de negocio.

El PMI (2008), plantea la Gerencia de Proyectos en funcion de cinco (5) grupos de

procesos, los cuales se presentan a continuacion:

¢ Proceso de Iniciacion: autorizan el proyecto o una fase del mismo.
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e Proceso de Planificacién: definen, refinan y seleccionan las mejores opciones

para lograr los objetivos establecidos en el proyecto.

¢ Proceso de Ejecucion: coordinacion de recursos para ¢jecutar ¢l plan,

¢ Proceso de Control: monitoreo de variables para evaluar avance, identificar

varianzas con respecto al plan y tomar acciones correctivas oportunamente.

o Proceso de Cierre: aceptacion y cierre del proyecto.

2.2.2. Areas de Conocimiento de La Gerencia de Proyecto.

De igual forma el

PMIL, (2008) establece nueve (9) areas de conocimiento, que

corresponden a disciplinas especificas, como: integracion, alcance, tiempo, costo,

calidad, recursos humanos, riesgos y adquisiciones. Cada una de las areas esta

conformada por sub procesos cuyo aporte al proyecto es significativo, tanto a escala

individual, como en su conjunto. En la Figura N’ 1 se muestran como estan

organizadas las nueves (9) dreas de conocimiento en la G.P y los sub-procesos

asociados a estas que son 42 (cuarenta y dos).
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2.2.3. Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto

La Gestién de los Recursos Humanos del Proyecto incluye los procesos que
organizan, gestionan y conducen el equipo del proyecto. El equipo del proyecto esta
conformado por aquellas personas a las que se les han asignado roles y

responsabilidades para completar el proyecto (PMI, 2009, pag. 188).
Los Procesos que la Gestion de Recursos Humanos del Proyecto, a saber son:

¢ Desarrollar el Plan de Recursos Humanos: Es el proceso por el cual se
identifican y documentan los roles dentro de un proyecto, las responsabilidades,
las habilidades requeridas y las relaciones de comunicacion, y se crea el plan para

la direccion de personal.

e Adquirir el Equipo del Proyecto: Es el proceso por el cual se confirman los
recursos humanos disponibles y se forma el equipo necesario para completar las

asignaciones del proyecto.

¢ Desarrollar el Equipo del Proyecto: Es el proceso que consiste en mejorar las
competencias, la interaccion de los miembros del equipo y el ambiente general del

equipo para lograr un mejor desempefio del proyecto.

¢ Dirigir el Equipo del Proyecto: Es el proceso que consiste en dar seguimiento al
Desempetio de los miembros del equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver

problemas y gestionar cambios a fin de optimizar el desempefio del proyecto.

Desde la perspectiva del PMI (2008), se plantea que dirigir y liderar el equipo del

proyecto incluye:

e Influenciar el equipo del proyecto: Estar atento a los factores de recursos

humanos que podrian tener un impacto en el proyecto e influenciarlos cuando sea
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posible. Esto incluye el ambiente de equipo, la ubicacion geografica de los
miembros del equipo, la comunicacion entre los interesados, las politicas internas
y externas, los asuntos de indole cultural, la singularidad de la organizacion y

otros factores humanos que podrian alterar el desempefio del proyecto.

e Comportamiento profesional y ético. El equipo de direccion del proyecto debe
estar atento a que todos los miembros del equipo adopten un comportamiento

ético, suscribirse a ello y asegurarse de que asi sea.

Con respecto a la cultura de la organizacién se comenta en ¢l PMI (2008 p, 33):

...Las culturas y estilos pueden tener una fuerte influencia en la
capacidad del proyecto de alcanzar sus objetivos. Las culturas y estilos se
conocen habitualmente como “normas culturales”. Las “normas”
incluyen un conocimiento comun sobre qué enfoque abordar para la
realizacién del trabajo, qué medios se consideran aceptables para este fin
y quién tiene influencia para facilitarlo. ...

Muchas organizaciones han desarrollado culturas unicas que se manifiestan de

diferentes maneras, entre las que se incluyen:

Visiones, valores, normas, creencias y expectativas compartidas.

Politicas, métodos y procedimientos.

e Percepcion de las relaciones de autoridad.

Etica laboral y horario de trabajo.

La cultura de la organizacion es un factor ambiental de la empresa. Por lo tanto el
director del proyecto debe comprender las diferentes culturas y estilos de la
organizacion que pueden influenciar un proyecto y sus futuras aplicaciones en nuevos

proyectos asi como en las actividades medulares de la organizacién que contribuyan a
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cumplir la planificacidn estratégica y financiera de la misma. Por ejemplo, en algunos
casos la persona que aparece encabezando un organigrama puede ser solo una figura
decorativa y no estar a cargo realmente. El director del proyecto debe conocer
quiénes toman las decisiones dentro de la organizacién y trabajar con ellos para
influir en el éxito del proyecto. En la Figura N° 2 se muestra como impactan la

cultura y el disefio organizacional en la funcién de generar valor a la organizacion o

proyecto.
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Figura 2. Comportamiento Organizacional
Fuente: Chiavenato citado por Thomson (2004).

2.2.4, Clima Organizacional. (Definicion

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente
organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de

manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en términos

objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos referimos a los
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aspectos fisicos o estructurales, mientras que las reacciones subjetivas tienen que ver

con la percepcion que los trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan.

Brunet, (2004) afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido por
primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este
concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de la

Gestalt y la escuela funcionalista.

Segin la escuela de la Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en
funcion de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un
empleado esta influenciado por la percepcidén que ¢l mismo tiene sobre el medio de

trabajo y su entorno.

Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento
de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias

individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Para Chiavenato, (2000) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo menciona que €l concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se scbreponen mutuamente en diversos grados, como el
tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones

relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion,
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que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra.

Para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de percepciones
globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre
ambos. Dice que lo importante es coémo percibe el sujeto su entorno,
independientemente de coémo lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimensién del

individuo que de la organizacién.

Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente organizacional, a veces
[lamada atmosfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten sus miembros. Rodriguez, (1999) expresa que el
clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de
una organizaciéon respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo.

Dessler, (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término
de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y el apoyo. Por tltimo, Méndez Alvarez, (2006) se
refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en
su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia, percepcidén, grado de
participacién y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccién y nivel de

eficiencia en el trabajo.
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En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una
organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el
estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante
recordar que la percepcién de cada trabajador es distinta y ésta determina su
comportamiento en la organizacion por lo que el clima organizacional varia de una

organizacion a otra.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar

los siguientes elementos:

¢ El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que se desempefian en ese medio ambiente.
¢ El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e FEl Clima es una variable mterviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

o Estas caracteristicas dela organizacion son relativamente permanentes en

el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro

de una misma empresa.

e El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

e Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en

una gran variedad de factores.
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e Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,

participativa, etc.).

e Factores relacionados con el sistema formal y laestructura de la organizacion

(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,

remuneraciones, etc.).

¢ Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo

social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podrfamos llegar a la siguiente

definicion de Clima Organizacional:

El Clima Organizacional es un fenomeno interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tiene consectiencias sobre la organizacion.

2.2.5. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacidon y en su respectivo comportarmento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizaciéon como, por

ejemplo, productividad, satisfaccidn, rotacion, adaptacion, ete.
Litwin y Stinger (1968) postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian

el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:
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Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados

del grupo.

Estandares: Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que ponen

las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de 1a organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles
de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros. En la Figura N°3 se ve

representado el modelo de Clima organizacional propuesto por Litwin y Stinger.

Sistema | Amblante Motivacid Comportamient Consecuenci
Oryanizacion | | organizacion |= |n SN ] >las para la
al al percibida preducida Emergente organizacién
Tecnolagia Logro Productividad
Estructura Dimensiones  Afiliacién Satisfaccién
Organizacional
de Poder Actividades Retacion
Estructura Interaccién
Secial Clima Agresion Sentimient A i
Liderazgo Organizacional Temor Accidentahi-
tidad
Practica de la
Administracién Adaptacién
Pracesos — innoavacion

de decision
R

Necesidades "

de los Miembros

Retroalimentacién

Figura 3. Esquema de Clima Organizacional Litwin y Stinger
Fuente: http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-
organizacional shtml#teorias

En la actualidad existen muchas teorias que abarcan el clima organizacionmal, sus

dimensiones y su diagnostico, pero la teoria de Litwin y Stringer y el esquema

.
propuesto por ellos, aun perduran como una de las més robustas; v de ella se han

derivado un sin fin de modelos mas actualizados que tratan de explicar la




composicién y el impacto del clima de acuerdo a la organizacion y al sector al que

Jertenece.

Tomando como referencia esta teoria, y adaptdndola a los fines de esta investigacion,

hemos abarcado las 12 dimensiones, las cuales me parecen oportunas cubrir tras la

implementacién del proyecto de adquisicidon en la organizacion, como lo hizo

Integritas Consultores (2012). Cada una de estas dimensiones seran descritas a

continuacion:

1.

Orientacion al Logro: Se refiere a la persistencia y compromiso presente para
alcanzar progresivamente y constantemente objetivos retadores y mejoras en la
forma de forma de trabajo; asi como para obtener excelente resultados en el plano

indtvidual y organizacional.

Comunicacion: consiste en el proceso de emision y recepcion de mensajes dentro
de una compleja organizacion. Dicho proceso puede ser interno, es decir, basado
en relaciones dentro de la organizacion, o externo. Abarcaremos las
caracteristicas de los canales y mecanismos con que cuenta la empresa para
facilitar los procesos de divulgacion e intercambio asi como la disponibilidad de

la informacion.

Liderazgo: Para establecer los pardmetros a los cuales debe atenderse en el
contexto de esta area critica, resulta conveniente definir qué se entenderd por
liderazgo. Se asumira el liderazgo “... como la influencia que ejerce un individuo
en el comportamiento de otras personas en la bisqueda, eficiente y eficaz, de
objetivos previamente determinados, por medio de la habilidad de orientar y
convencer a otros para ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas”
Marin, (2002). Robins (2009), define liderazgo como “la aptitud para influir en un
grupo hacia el logro de la vision o el establecimiento de metas™. Se refiere a las

caracteristicas y conductas que manifiestan los responsables en los procesos de
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dirigir, influenciar y brindar apoyo a otros para el logro de los objetivos de la

empresa.

Estructuras: Incluye la razon de ser la organizacion y como se desea percibir a
mediano y largo plazo; asi como la clara definicion de las responsabilidades de
los puestos y las Unidades de Trabajo, la eficaz administracion de los recursos y

la definicion precisa de politicas, directrices y objetivos organizacionales.

Condiciones y Métodos Trabajo: Se refiere ha como estan concebidas las tareas,
la sistematizacion de los procesos, asi como la dotacion de recursos tecnologicos

y creacion de un ambiente apropiado para que la gente ejecute sus acciones.

Adiestramiento y Desarrollo: Representada por el disefio ¢ implementacion de
planes de capacitacion y entrenamiento profesional, con la finalidad de garantizar
el ejercicio eficiente de sus responsabilidades. Asi como las posibilidades de

desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion.

Autonomia Individual: Capacidad del individuo para tomar decisiones y

emprender acciones que mejoren su desempefio y busquen el éxito profesional.

Confianza: Nivel de credibilidad o certeza de que se cumplan las expectativas

que se tienen con respecto a las personas, los procesos, el funcionamiento de la

empresa y de quienes las dirigen.

Cooperacion (Integracion): Es el nivel de colaboracion que se observa dentro de
los miembros de la organizacién, en el ejercicio del trabajo, en los apoyos

materiales y humanos que estos reciben de la empresa.

10. Remuneracién: Se refiere a la percepcion de equidad de los

beneficios directo ¢ indirecto que se recibe como trabajador.
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11. Adaptacién al cambio: Se refiere a la apertura que manifiesta los miembros de la
empresa, a actuar de una manera diferente y responder positivamente a los

cambios que se generan en esta.

12. Innovacion: Se refiere a la importancia que la direccion de la empresa da al

cambio y a la nueva manera de llevar el trabajo.

Estas dmmensiones fueron sometidas a aprobacion por los directivos de la
Organizacion en estudio, ya que se ajustan al contexto organizacional que vive la
empresa y por consiguiente la unidad de negocio analizada y mide las variables que

para ellos son de importancia implementado el proyecto de adquisicidn.

2.2.6. Tipos de clima Organizacional

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos grandes
tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con
las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas
del clima y el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de
referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia

organizacional. Los mismos los describiremos a continuacion:

Clima de tipo autoritario:

e Sistema L. Autoritarismo explotador: En este tipo de clima la direccion no tiene
confianza en sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos
se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcion
puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una
atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y
la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de

seguridad. Este tipo de clima presenta ur ambiente estable y aleatorio en el que la
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comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de

directrices y de instrucciones especificas.

Sistema ll. Autoritarismo paternalista: Este tipo de clima es aquel en el que la
direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un
amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de
sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo:

Sistema lil. Consultive: La direccidon que evoluciona dentro de un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se
toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion
se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus
necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente
bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por

alcanzar.

Sistema 1V. Participacion en grupo: La direccion tiene plena confianza en sus
empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion
no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, por
el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los

métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
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objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion
forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se

establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

2.2.7. Clima Organizacional y Proyectos.

En la gerencia de proyectos, resulta de gran importancia identificar y de ser necesario
evaluar, las posibles variables que afectan y determinan el comportamiento del
equipo de un proyecto, esto con la finalidad de buscar elevar la productividad, de
manera de que los objetivos planteados durante el ciclo de vida del proyecto, se
aicancen en ei tiempo determinado, con ios costos programados y con ia caiidad
esperada. Adicionalmente a esto, tener un conocimiento pleno sobre el impacto que
tiene el clima organizacional en el éxito de un proyecto, entendiendo que este es un
factor clave que incide y determina el desarrollo del mismo, nos proporcionara

herramientas que nos permitiran optimizar el rendimiento del equipo.

Los proyectos de adquisiciéon, muy comunes en la actualidad debido a una economia
agresiva y cambiante; generan en la mayoria de los casos cambios abruptos y
repentinos que modifican ¢l clima organizacional de las organizaciones que lo sufren.
Comunmente se analizan y se evaltian factores econdmicos, de produccién, de
logistica, legales y estructurales en la organizacion, y se deja de un lado al factor
humano, el cual es determinante en la implementacidn de este tipo de proyecto. Estas
variaciones en el clima organizacional generan matrices de opiniones en la empresa
que es adquirida y en los empleados que en ellas laboran, impactando el desempefio,
la efectividad y la productividad de la empresa y como consecuencia se retrasa el

logro de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Una alineacién completa tras un proyecto de adquisicion mmplementado en su

totalidad, no se alcanzara si no se cuenta con el ambiente laboral y el clima
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organizacional idoneo. Identificar y analizar las varnables que determinan el clima
organizacional, permite tomar las acciones necesarias en las dimensiones que asi lo
ameriten, generando asi lecciones aprendidas que daran un gran valor a futuros

proyectos o programas que se lleven a cabo dentro de la organizacion.

2.2.8. Medicion de Clima Organizacional.

Medir el clima orgamzacional es un esfuerzo por captar la esencia, el tono, la
atmosfera, la personalidad, el ambiente interno de una organizacion o subunidad. Sin
embargo hay mucha controversia en cuanto a si es posible medir de modo
significativo el clima organizacional al obtener percepciones de los miembros, de tal
manera que constituya una auténtica descripcion del ambiente interno. Algunos
autores enfatizan que las percepciones son realmente evaluaciones y que estan
influidas por los atributos personales y situacionales de los miembros de la
organizacion. Otros autores refuerzan la tendencia a medir el clima organizacional
argumentando que las diferencias pueden significar algo importante para la

organizacion.

De acuerdo a Alvarez (1992), los estudios o investigaciones sobre el clima
organizacional pueden ser clasificados en tres categorias tomando como referencia

los tres tipos de variables mas frecuentes utilizadas en los estudios cientificos.

La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el clima
organizacional como un factor que "influye sobre..." (Variable independiente); en la
segunda categoria se encuentran las investigaciones que ftratan al clima
organizacional como un "mnterpuesto entre..." (Variable interviniente); y la tercera
categoria ubica a las investigaciones que analizan el clima organizacional como un

"efecto de..." (Variable dependiente).
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Cuando es tomada como una variable independiente, sugiere que la manera como el
integrante de la organizacion percibe su clima organizacional puede influir tanto en

su satisfaccion como en su rendimiento.

Cuando es tomada como variable interviniente, actiia como un puente, un conector de

cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el rendimiento.

Cuando es tomada como variable dependiente:

e La estructura organizacional formal, incluye la division del trabajo, los patrones
de comunicacion, las politicas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la
manera como los miembros de la organizacion visualizan el clima de la
organizacion. El grado en que la organizacion sea mecanica o burocratica influye

en esa percepecion. Ast mismo la naturaleza de la tecnologia del trabajo.

o Los programas de adiestramiento pueden tener un efecto importante sobre el

clima organizacional.

e Factores tales como la personalidad y la necesidad de los miembros de la
organizacion, la orientacion y politicas organizacionales presentan indicios,

aunque indirectos, que influyen en la percepcion del clima organizacional.

e Los gerentes que proveen a sus subordinados de mas feedback, autonomia e
identificacion con las metas del trabajo, contribuyen en un grado significativo a la
creacion de un clima orientado hacia el logro, donde los miembros se sienten mas

responsables por la organizacion y por los objetivos del grupo.

e La tecnologia, la estructura, el liderazgo, los supuestos y las practicas
administrativas influyen en el clima organizacional. Muy poco se conoce del

impacto del ambiente externo o entorno general sobre el clima organizacional; sin
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embargo se infiere que aquellos factores externos que pueden influir sobre los

empleados o la organizacidn total, influyen en el clima organizacional.

A pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes trabajos investigativos, todavia no
existe un consenso sobre lo que realmente constituyen las dimensiones del constructo
clima organizacional, y si el clima es definitivamente una variable independiente, una
variable dependiente o una variable interviniente. Las investigaciones demuestran que

pueden comportarse como una u otra categoria.

2.2.9. Delimitaciéon de conceptos: Clima y cultura.

Estudiosos como Katz y Kahn (1999) toman clima y cultura como sinéonimos. Al
intentar distinguirlo de la cultura organizacional, otros autores sefialan que el clima
esta en un nivel inferior, pues estd inmerso en ella. La cultura lo influye, orienta,
forma e informa (Silva, 1996). Como sefiala Palma (2004), si la cultura es la
construccion colectiva de significados abstractos, el clima seria, en consecuencia, la
percepcion o interpretacion de los trabajadores en torno a esas asunciones acerca de

su centro de labores.

Alonso, Sanchez, Tejero y Retama (2000) aprecian asi la diferencia: el clima son las
caracteristicas organizacionales que los trabajadores perciben y describen de modo
colectivo; mientras que la cultura es el conjunto de normas compartidas y conductas
aprendidas que moldean la forma de actuar de las personas. Refieren, asimismo, que
el clima es subjetivo, temporal y manipulable. La cultura, en cambio, tiene una larga
elaboracion o procesamiento por el grupo, tiene raices en la historia de éste, es un
fenémeno de mas larga duracion y menos vulnerable a la manipulacién. Adn maés,
estos autores remarcan el hecho de que en sus investigaciones clima y cultura,
medidos con sendos cuestionarios, apuntan a fendmenos diferentes y claramente

distinguibles por sus evaluados (Alonso, Sanchez, Tejero y Retama, 2000).
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Denison (1996), tras realizar un prolijo examen de ambos conceptos, concluye que

pese a su origen histérico diferente, en las investigaciones de los Gltimos afios ambas

entidades esta acercandose y hasta intercambiando enfoques. Ya no puede atribuirse

la exclusividad de la metodologia cuantitativa a los estudios de clima ni la cualitativa

a los trabajos sobre cultura.

Denison (1996) finaliza afirmando que la diferencia seria mas aparente que real. Y

que ambos conceptos se dirigen a lo mismo: “la creacion e influencia de los contextos

sociales en las organizaciones™ (Denison, 1996: 227).

2.3. Bases legales.

Como base legal de esta investigacion se tomaron en cuenta Tres Leyes:

Constitucion de Ia Republica Bolivariana de Venezuela (1999), (Constitucion
Nacional, 1999): é6rgano que rige los instrumentos legales del pais, establece la
base de los derechos de los ciudadanos en materia de ambiente laboral y salud

ocupacional o laboral, donde se mencionan los articulos referidos a este tdpico:
Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar.

Ley organica de prevencién, condiciones y medio ambiente de trabajo
(LOPCYMAT, 2005); establece las obligaciones de los Sistemas de Seguridad y
Salud Laboral que deben ser cumplidas por las empresas en la Repiblica

Bolivariana de Venezuela.

Ley Organica del Trabajo, LOT, (1997); tiene también competencia en materia
de salud y seguridad laboral, establece las condiciones de higiene y seguridad en
el trabajo y la prevencion. Las condiciones y el medio ambiente de trabajo se

regiran por la LOPCYMAT, (Capitulo I, Articulos del 1 al 6).
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico comprendié el modelo operativo a través del cual se
respondié a la pregunta de investigacion planteada y permitié cumplir con los
objetivos del estudio. Es una parte importante en toda investigacion, cuyo proposito

fundamental, segin Balestrini, (2002, p.126) es:

. situar en el lenguaje de investigacion, los métodos e instrumentos
que se emplearan en la investigacidn planteada, desde la ubicacién acerca
del tipo de estudio y el disefio de investigacion; su universo o poblacidn;
su muestra, los instrumentos y técnicas de recoleccion de datos; la
medicion; hasta la codificacion, analisis y presentacion de datos. De esta
manera se proporcionara al lector una informacion detallada acerca de
cOmo se realizara la investigacion.

En el disefio metodolégico desarrollado en este capitulo se identificaron los
siguientes aspectos: tipo de investigacion, disefio de la investigacién, unidad de
analisis, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos para recoleccion de los datos,
procesamiento y analisis de los datos, técnicas para la formulacion del sistema

propuesto para consolidar clima organizacional.

3.1. Tipo de investigacion.

De acuerdo a la estrategia empleada y a las caracteristicas presentadas por este
estudio, la presente investigacién fue de tipo descriptiva, pues se identificaron
caracteristicas del universo de investigacion. Este tipo de investigaciones son aquellas
que, de acuerdo con Méndez (2008) “sefialan formas de conductas y actitudes del
total de la poblacion investigada, se establecen comportamientos concretos y se

descubre y comprueba la asociacién entre variables de investigacion”.
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Por su parte también puede ser catalogada como una investigacion de campo, porque
estuvo orientada a determinar la situacidén tal y como se presenta dentro de la

organizacion para el momento de la investigacion.

Para sustentar lo antes mencionado se cita a UPEL (2006, p.18), donde establece que

la modalidad de investigacion de campo:

... es el analisis sistemdtico de problemas de la realidad, con el proposito
de bien sea describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza v factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia,
haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas
o enfoques de investigacion conocidos o desarrollados.

En tanto que para Yéber y Valarino, (2003), investigacidén y desarrollo, es aquella que
“... tiene como proposito indagar sobre necesidades del ambiente interno o externo
de una organizacion, para luego desarrollar un producto o servicio que pueda

aplicarse en la organizacion...”, (p. 9).

Considerando lo anteriormente expuesto, se puede catalogar el presente estudio como
una Investigacién del tipo Descriptiva, modalidad Investigacién de campo o de

Investigacion y Desarrollo.

3.2. Diseiio de la investigacion.

El disefio de investigacion estuvo referido a la estrategia o plan especifico que guio la
mvestigacion, el proceso de recoleccidon, analisis e interpretacion de los datos
pertinentes para el logro de los objetivos. Al depender el disefio de la investigacion de
los objetivos y del tipo de investigacion, esta tavo implicacion practica inmediata; en
tal sentido la investigacién se desarrolld bajo el disefio No Experimental, apoyandose

en investigaciones de campo (primarias) y documentales (secundarias).
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Considerando lo que plantea Kerlinger, (2002, p. 420) citado por Hernandez et. al.,
(2003): “En la investigacion no experimental no es posible manipular las variables o
asignar aleatoriamente a los participantes o tratamientos.” (p. 267). Los fenémenos se
observan en su ambiente natural para después ser analizados, es decir, las situaciones
no son construidas sino que son situaciones existentes, no provocadas por el

investigador o personas ligadas a la investigacion.

A su vez el disefio fue considerado por su dimensionamiento temporal, y por el
nimero de momentos en los cuales se recolectaran los datos, como una investigacion
transversal o transeccional, ya que los mismos fueron recopilados en un periodo de
tiempo tUnico. Para sustentar tedricamente lo anteriormente planteado, se cita a

Hernandez et. al. (2003, p.273), quienes declaran que:

...Los estudios transeccionales descriptivos tienen como objetivo indagar
la incidencia y los valores en que se manifiestan una o mas variables
(dentro del enfoque cuantitativo) o ubicar, categorizar y proporcionar una
vision de una comunidad, un evento, un contexto, un fendémeno o una
situacion (describirla, como su nombre lo indica, dentro del enfoque
cualitativo)...

3.3. Unidad de Analisis.

La unidad de andlisis, también llamada casos o elementos objeto de estudio,
correspondié a la Unidad de Negocio, Mercadeo y Ventas MEDIVAX, perteneciente
al Laboratorio Vivax Pharmaceuticals C A ; alli se encuentran los elementos sobre los
cuales se recolectaron los datos a examinar en funcién de los objetivos planteados a

alcanzar,

3.4. Poblacion.

La poblacion, también llamada universo, puede ser un conjunto finito o infinito de

elementos que presenten caracteristicas comunes y sobre los cuales se haré el estudio.
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Es importante la precision al momento de delimitarla, ya que esto ayuda a tener
claridad para seleccionar la muestra, la cual sera una fraccion significativa de la
poblacién o su totalidad, segun se requiera en funcidn del alcance, (Balestrini, 2002,
p. 138). Por su parte Arias (2006), denomina poblacion al “Conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacién. Esta queda delimitada por el problema vy por los

objetivos del estudio” (p. 81).

La poblacion objeto de estudio para la presente investigacion fue de tipo finito,
conformada por el conjunto de personas pertenecientes a la unidad de analisis antes
descrita, (Unidad MEDIVAX), sobre las cuales se recolectaron los datos que
permitieron el analisis de la informacion necesaria para la medicion de clima

organizacional y el disefio de la propuesta de mejora del clima organizacional.

3.5. Muestra.

La muestra es el conjunto de elementos a los cuales se les realiza el estudio y de los
cuales se toma la informacidn;, cuando por diversas razones se hace imposible
considerar la totalidad de los elementos que conforman la poblacién se debera

seleccionar un sub conjunto representativo de esta, (Arias, 2006, p. 83).

Para Balestrini, (2002, p. 142) la muestra “... es una parte representativa de una
poblacidn, cuyas caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas exactamente

posibles.”

Considerando el basamento tedrico antes expuesto, para la presente investigacion se
considerd como muestra la totalidad de la poblacién, ya que dada su magnitud puede
ser posible abarcar todos los elementos que la integran. Asi mismo fue de tipo no

probabilistica o dirigida, pues la eleccion de los elementos no dependi6 del azar o
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probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion y del criterio del

investigador.

3.6. Técnicas e instrumento para la recoleccion de datos.

Constituyeron los medios materiales, por medio de los cuales se hizo posible la
obtencion y archivo de la informacion requerida para la investigacion. Para
Hemnéandez et. al, (2003, p. 344) la recoleccién de datos comprende tres (3)

actividades vinculadas entre si, como son:

1. Seleccionar un instrumento o método de recoleccidén de los datos, el cual debera

ser valido y confiable.

2. Aplicar ese instrumento o método para la recoleccion de los datos, que son de

interés para el estudio.

3. Preparar observaciones, registros y mediciones obtenidas, para ser analizadas

correctamente.

Los datos se recogieron en dos (2) fases o etapas: durante la inmersion inicial en el
campo y en la recoleccion definitiva de los datos para el analisis. Para la recoleccion
de datos e informacion necesaria para el desarrollo de la investigacidn, se emplearon
técnicas relacionadas con el analisis documental de fuentes escritas y técnicas de

campo propias de la investigacion.

Especificamente se utilizaron: revision de documentos, observacién directa,

entrevistas no estructuradas y encuesta o cuestionario.
Para Balestrini, (2002, p. 152), con la observacion documental se “...iniciara la
busqueda y observacion de hechos presentes en los materiales escritos consultados

ue son de interéds para la investigacion.” Dentro de los materiales revisados para la
q P £
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documentacion se tomaron en cuenta tesis de grado, trabajos, monografias, fuentes
electronicas disponibles, y libros relacionados con el clima y el comportamiento

organizacional.

Con respecto a la observacién directa, el investigador esta involucrado en el medio

donde se desarrollo el estudio, (Arias, 2006).

Las entrevistas no estructuradas o abiertas, son procesos de comunicacién verbal
reciproca. Segin Hemandez et. al., (2003, p. 455), se define “... como una
conversacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras
(entrevistados).”, asi mismo afirma que las enfrevistas no estructuradas “... se
fundamentan en una guia general con temas no especificos y el entrevistador tiene
toda la flexibilidad para manejarlas.” Esta actividad se realizd6 a través de

conversaciones telefonicas y reuniones con personal directivo de la Unidad en

estudio.

Con respecto a los elementos o instrumentos, Arias (2006) los define como
“... cualquier recurso, dispositivo o formato (papel o digital), que se utiliza para
obtener, registrar o almacenar informacion...” (p. 69). La encuesta es uno de los
instrumentos de recoleccion directa de informaciéon mas utilizado; Hurtado (1998)
expresa que la encuesta “es un instrumento que agrupa una serie de preguntas
relativas a un evento o temadtica en particular, sobre el cual el investigador desea

obtener informacién”.

El instrumento de recoleccion directa de informacién utilizado en nuestra
investigacion fue la encuesta de clima organizacional aplicable para personal
profesional elaborada por Integristas Consultores (2002), utilizada en el trabajo
especial de grado de la especializacién en Desarrollo Organizacional, cuyo nombre
es “Diagnostico Organizacional, Medicion de Clima Qrganizacional para la

Distribuidora Polar Metropolitana S.A. y elaboracion de Propuesta de Mejora”,;




ajustandolo a nuestro organigrama, estructura organizacional y terminologia usada en
la Unidad en medicion MEDIVAX (ver anexo B). Las dimensiones a evaluar fueron
definidas previamente en el Capitulo I, se aplicaron un total de cinco (5) indicadores

por cada dimension, los cuales detallamos a continuacion:

Dimensién: 1.- Orientacién al Logro.

Sus objetivos de trabajo son retadores.

Se valoran los altos niveles de desempeiio.

La gente afronta v supera los obstdculos.

Se valora la iniciativa para alcanzar los objetivos planteados en su puesto de trabajo.

Tiene la oportunidad de realizar lo que mejor sabe hacer en su puesto de trabajo.

Tabla 1. Dimension Orientacion al Logro.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimensién: 2.- Comunicacién

Usted tiene acceso a la informacion que necesita para hacer su trabajo.

Existen canales de comunicacion.

Se fomenta una comunicacion abierta entre todos los niveles de la empresa

Se fomenta y promueve la comunicacion interna

Usted tiene acceso a informacion de las otras Gerencias.

Tabla 2. Dimensidén Comunicacion.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimensién: 3.- Liderazgo

Su supervisor le brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Su supervisor le expresa reconocimiento por sus logros.

Su supervisor escucha su planteamiento.

Su supervisor promueve el aprendizaje y desarrollo de las competencias.

Su supervisor le establece sus objetivos de trabajo.

Tabla 3. Dimension Liderazgo.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)
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Existe una clara definicion de la visidén, misioén y valores de la empresa.

Sus objetivos de trabajo guardan relacion con la vision y mision de la empresa.

Usted tiene las responsabilidades de su puesto de trabajo claramente definidas.

Se trabaja en funcion de la vision, mision y valores de LAB. VIVAX/PROCAPS.

Administra efectivamente los recursos materiales y la gente para el logro de la

vision.

Tabla 4. Dimension Estructura.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimensién: 5.-Condiciones y Métodos de trabajo.

En su Gerencia se mejoran continuamente los procedimientos de trabajo.

Dispone usted de los recursos necesarios para realizar su trabajo.

Usted cuenta con un mecanismo para el seguimiento y control de sus actividades.

Existen normas y procedimientos que sirvan de guia en su trabajo.

La tecnologia que usted dispone facilita su trabajo.

Tabla 5. Dimensién Condiciones y métodos de trabajo.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimension: 6.- Adiestramiento y Desarrollo.

Existen oportunidades de desarrollo en para mi.

Usted recibe la formacion necesaria para realizar y mejorar su trabajo.

Sus actividades laborales le pe-iten aprender y desarrollarse progresivamente.

Usted considera que al realizar su trabajo esta desarrollando su potencial.

Usted recibe entrenamiento por lo menos dos veces al afio en su area de trabajo.

Tabla 6. Dimension Adiestramiento y Desarrollo.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)
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Usted tiene autoridad para tomar decisiones de las cuales es responsable en su puesto
de trabajo.
Usted se considera un factor clave para el éxito de la unidad a la que pertenece.

Usted participa en el establecimiento de sus objetivos de trabajo.
Usted define las acciones para el logro de los objetivos de trabajo.

Usted esta en la busqueda constante de hacer mejor su trabajo.

Tabla 7. Dimension Autonomia Individual.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimension: 8.- Confianza

Usted cree que las demas personas cumplen con sus responsabilidades.

Usted cree que sus compatfieros confian en el trabajo que usted realiza.

Usted piensa que su supervisor confia en su equipo de trabajo.

Usted piensa que los procesos de trabajos se realizan con calidad.

Usted tiene confianza en los lideres de la Unidad.

Tabla 8. Dimensién Confianza.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimension: 9.- Cooperacion (Integracion)

Los miembros de la Unidad cooperan entre si.

Su grupo de trabajo funciona como un equipo bien definido.

En su Unidad existe una relacion de trabaio amistosa.

Es posible interactuar con personas de todo nivel jerarquico dentro de su Unidad.

Existe colaboracion entre las diferentes Gerencias de trabajo dentro de su Unidad.

Tabla 9. Dimensién Cooperacion.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

43




Dimension: 10.- Remuneracion.

Su salario o sueldo es competitivo con respecto a otras empresas dentro de la
industria farmacéutica.

La empresa otorga beneficios socioecondémicos gratificantes.

Existe relacion entre su puesio de irabajo, la calidad de su desempefio y su salario
real.

Mi remuneracion es acorde a mi desempefio y logros alcanzados.

En la empresa la remuneracion se otorga a la excelencia en el desempeiio de su
puesto de trabajo.

Tabla 10. Dimensi6én Remuneracion.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimensién: 11.- Adaptacion al cambio.

Su supervisor apoya el cambio y esta comprometido con el mismo.

Su supervisor maneja efectivamente la resistencia al cambio cuando se presenta en
su equipo de trabajo.

Los procedimientos de su puesto de trabajo han sido afectados por los cambios que
han ocurrido.

Para usted los cambios que han ocurrido en los siete (07) ultimos meses en la Unidad
han sido positivos.

En los ultimos siete (07) meses, ha recibido informacion de los cambios que han
ocurrido.

Tabla 11. Adaptacion al Cambio.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)

Dimension: 12 .- Innovacion

En la Unidad hacen cada vez mejor sus labores.

Su supervisor difunde los beneficios del cambio en la empresa.

Existe un fuerte sentimiento de urgencia de Ta alta Gerencia acerca de la necesidad
del cambio y la innovacion.

Las mnovaciones tecnologicas del mercado son adaptadas a las estrategias, metas y
proyectos de la Unidad.

Reconocen aquellos que son mnovadores y buscan nuevas soluciones para cumplir
su trabajo.

Tabla 12. Innovacién.
Fuente: Adaptado de Sayago (2002)




Los indicadores se expresan a través de afirmaciones favorables con relacion a la
dimension que representan, por consiguiente la escala a utilizada fue de tipo Likert,

en la cual los sujetos contestaron segun las siguientes alternativas:

¢ Totalmente de acuerdo, con un valor de 4 puntos.
e De acuerdo, con un valor de 3 puntos.
e Desacuerdo, con un valor de 2 puntos.

e Totalmente desacuerdo, con un valor de 1 punto.

Cada sujeto obtuvo una puntuacidén respecto a la afirmacion y al final se obtuvieron

su puntuacion total sumando las puntuaciones obtenidas.

3.7 Técnicas para el procesamiento y analisis de resultados.

Existen dos (2) técnicas para el procesamiento y analisis de los datos obtenidos, como
son el analisis cuantitativo, donde se utilizan matrices de datos y el analisis
cualitativo donde, el andlisis de los datos no esta predeterminado, sino que se efectiia
bajo un plan general que ira sufriendo modificaciones de acuerdo a los
resultados,(Hernandez et. al., 2003, p. 609).

Esta parte del marco metodoldgico estuvo orientada a mostrar los resultados y la
técnica de analisis a emplear tras la aplicacién de los instrumentos antes detallados.
Los datos se codificaron, clasificaron, ordenaron y tabularon de acuerdo a la
respuesta emitida en cada uno de los items planteados dentro de la estructura de la
encuesta a aplicada. Se utilizaron tablas, graficos de barras y gréficos circulares de
distribucién de frecuencia porcentual donde se ubicaron los datos obtenidos. Posterior
a esto se utilizara la técnica del analisis abstracto integrativo, que consistio en un
analisis de tres dimensiones a saber: descriptivo, tedrico e inferencial, esto permitid
conocer la interaccion existente entre los aspectos tedricos y como se comportaron las

variables en estudio en la organizacion en la cual se llevo a cabo esta investigacion.
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Todo esto tuvo la finalidad de comprender en profundidad, interpretar y poder
desarrollar la propuesta del Plan de mejora del Clima organizacional y dar asi

respuesta a los objetivos de la investigacion.

3.8. Fases de la investigacion.

La investigacion se desarrollo por fases con el fin de cumplir de manera sistematica

COt

los objetivos planteados (ver cronograma en Anexo A), A continuacion se
a

especifican cada una de estas fases:

e Fase 1: Elaboracion del capitulo 1 de la investigacion, (Planteamiento del
Problema), el cual incluyé la formulacion del problema, definicion de los

objetivos (general y especificos), justificacion de la mvestigacion, alcance de la

investigacion y limitaciones.

e Fase 2: Elaboracion del capitulo II de la investigacion, (Marco Tedrico), abarco lo
relacionado con los antecedentes de la investigacion, marco teodrico y bases

legales.

e Fase 3: Elaboracion del capitulo III de la investigacion, (Marco Metodologico),
correspondié al tipo y disefio de la investigacion, unidad de analisis, poblacion,
muestra, técnicas y herramientas de recoleccién y analisis de la informacion,

factibilidad del estudio, resultados esperados y consideraciones éticas.

e Fase 4: Elaboracidon del capitulo IV de la investigacion, (Marco Organizacional),
comprendio la resefia historica, mision, vision, objetivos, valores y organigramas

de la organizacion.

o Fase 5: Elaboracion del capitulo V de la investigacion, (Desarrollo y Resultados),
comprendio lo relacionado con la aplicacion de las técnicas y herramientas para la

recoleccion, clasificacion, organizacion, registro y tabulado de los datos, analisis
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de la informacién y obtencion de los resultados de la medicion de clima

organizacional.

Fase 6: Elaboracion de las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Elaboracién de la Propuesta de Mejora de clima organizacional.

Fase 7: Entrega del documento final de 1a investigacion.

3.9. Operacionalizacion de las variables de estudio.

La operacionalizacion de las variables permitié desagregar la forma cémo se van a

obtener los datos a partir de los objetivos especificos. Para Reynolds, (1986, p. 52),

citado por Herndndez etal, (2003, p.171) la operacionalizaciéon o definicion

operacional “... especifica que actividades u operaciones deben realizarse para medir

una variable (enfoque cuantitativo) o recolectar datos o informacion respecto a esta

(enfoque cualitativo).” En las tabla 13 y 14 presentadas a continuacion se detallan las

variables de la presente investigacion.

Mercadeo y Ventas MEDIVAX una vez implementado el proyecto de adquisicion

por parte de PROCAPS S.A.

Objetivos Especificos Variables . Técnicas e Fuentes de
instrumentos. Informacién
Caracterizar el Clima Las12 Técnicas: Documentos
L. dimensiones Revision de relacionados con el
Organizacional de la de CO Documentos, Técnica
Unidad de Negocio (variables) de recopilacion de Diagnostico de CO.
’ definidas y Datos,
Mercadeo y Ventas | selocoionad® | ustrumentos; | Revision del Modelo
MEDIVAX segun el evaluadas en Encue;ctla ?eleccignéllda de Litwin y Stringer.
- nuestra que mide las variables
Modelo de Litwin y investigacion en estudio. De CO.
Stinger

Tabla 13. Operacionalizacion de las variables L.
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Objetivo General: Mejorar el clima organizaciona1 en la Unidad de Negocio, Mercadeo y

Ventas MEDIVAX una vez implementado el proyecto de adquisicion por parte de

PROCAPS S.A.
Técnicas e Fuentes de
Objetivos Especificos Variables
instrumentos. Informacion
Analizar resultados de Analisis de los Técnicas: Documentos
la medicién de Clima resultados Revision de Documentos. | relacionados con el
. Técnica de recopilacidon Diagnostico de CO.
Organizacional de la obtenidos de la de Datos, Tormenta de
Unidad de Negocio, encuesta ideas. ReViSi‘.’)Tl Y
Aplicada. comparacion tras
Mercadeo y Ventas Instrumentos: resultados de los
MEDIVAX Analisis de los resultados | Modelos de Litwiny
obtenidos de la encuesta Stringer y la
aplicada por dimensiones Clasificacion de
de estudio de interés del Likert De CO.
mvestigador. Tablas y e
cuadros. Computadora Guia del FMBOK
(PMI 2009).
Consulta de
Expertos.
Tabla 14. Operacionalizacion de las variables H.

Ventas MEDIVAX una vez implementado el proyecto de adquisicion por parte de

Objetivo General: Mejorar el clima organizacional en la Unidad de ﬁégocio, Mercadeo y

PROCAPS S.A.
Objetivos Especificos Variables . Técnicas e Fuentes de
instrumentos. Informacién
Identificar oportunidades de | Resultados Técnicas: Guia del PMBOK
mejora en el Clima tabulados, Revisionde (PMI 2009).
o . graficados y | Documentos, Revision
Organizacional de la Unidad seleccionado | 9¢ Resultados encuesta | Consulta de Expertos.
de Negocio, Mercadeo y dela Instrumentos:
Ventas MEDIVAX encuesta. Tablas, Cuadros y
Computadora.
Tabla 15. Operacionalizacion de las variables IIL
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Objetivo General: Mejorar el clima organizacional en la Unidad de Negocio, Mercadeo y

Ventas MEDIVAX una vez implementado el proyecto de adquisicién por parte de

PROCAPS S.A.
) ) Técnicas e Fuentes de
Objetivos Especificos Variables ) .
instrumentos. Informacion
Diseifiar un Plan de Propuesta de Técnicas: Documentos
Accién para impulsar Mejora de Cima | Revision de Documentos. | relacionados con el
p p Organizacional Técnica de recopilacion | Diagnéstico de CO.
mejoras en el Clima de Datos, Tormenta de
. ; Revision
Organizacional ideas. oy
comparacion tras
especificando Instrumentos: resultados de los
actividades, fechas y Anélisis de los resultados | Modelos de Litwin y

_ obtenidos de la encuesta Stringery la

costos estimados aplicada por dimensiones Clasificacion de
de estudio de interés del Likert De CO.
investigador. Tablas
Bator "Y1 Guia del PMBOK
cuadros. Computadora
(PMI 2009).
Consulta de
Expertos.

Tabla 16. Operacionalizacion de las vanables TV.

3.10. Factibilidad del estudio.

La factibilidad estuvo relacionada a la ejecucion de la investigacion, es decir a una

definicibn de objetivos alcanzables, asi como a la disponibilidad de recursos
1

(humanos, técnicos y economicos) y acceso a la informacion para la realizacion de la

investigacion.

El objetivo general de esta investigacion es Mejorar el Clima Organizacional en la

Unidad de Negocio, Mercadeo y Ventas MEDIVAX una vez implementado el

proyecto de adquisicion por parte de PROCAPS S.A., partiendo del principio que

dicta el PMI (2008) de que las culturas y los estilos tienen una fuerte influencia en la
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capacidad para que los proyectos y las empresas alcancen sus objetivos. Para lo cual
se contara con informacion teorica, conocimientos adquiridos en la Especializacion
de Gerencia de Proyectos de la UCAB y el asesoramiento del tutor académico, que

garantizo asi que la investigacion haya sido factible ya que su objetivo fue alcanzado.

Por otro lado, se tiene que el investigador labora en la unidad donde se desarrollo la
investigacion y esto permitio el acceso a la informacién, los medios y equipos

tecnoldgicos que permitieron llevar a cabo la misma.

3.11 Resultados esperados.

A través de este trabajo, se logro medir y mejorar el clima organizacional con el fin de
presentar una propuesta de mejora que consolide el clima organizacional en la Unidad
de Negocio, Mercadeo v ventas MEDIVAX pertencciente al Laboratorio Vivax
Pharmaceuticals C.A., con el proposito de brindar una herramienta que coadyuve en una
mejor toma de decisiones y se derive en el establecimiento de estrategias de ejecucion

que garanticen el cumplimiento de los objetivos planteados por la organizacion.

Se presentaron resultados de las diferentes dimensiones medidas, representados en tablas
y graficos con los cuales determinamos el Clima Organizacional presente en la
organizacion sujeta al estudio para el momento de la realizacion del trabajo de campo

correspondiente al trabajo de grado. Dicha propuesta se espera fomente:

¢ Retroalimentacién: Esto se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno

mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dinamica organizacional.

e Conciencia de las normas secioculturales cambiantes o de las neormas
disfuncionales actuales: La conciencia de la nueva norma tiene un potencial de
cambio, porque el individuo ajustara su conducta para alinearla con las nuevas

normas.
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Incremento en la interaccion y la comunicacién: La creciente interaccion
y comunicacion entre individuos y grupos, en y por si misma, puede efectuar

cambios en las actitudes y la conducta.

Confrontacién: El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores 0 normas, con el fin de

eliminar los obstaculos para una interaccion efectiva.

Educacion: puede estar dirigida hacia el entendimiento de estos tres
componentes en varias areas de contenido: logro de la tarea, relaciones y conducta
humanas y sociales, dinamica de procesos de la organizacidn, y procesos

de administracion y control del cambio.

Participacion: Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el

establecimiento de metas, y la generacidn de nuevas ideas.

Responsabilidad creciente: Esto se refiere que aclaran quién es responsable de

qué, y que vigilan el desempefio relacionado con dichas responsabilidades.

Energia y optimismo crecientes: Esto se refiere a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de

nuevas posibilidades o de nuevos futwos deseados.

3.12. Consideraciones éticas.

En esta investigacion la ética estuvo referida a los principios que rigen la relacion del

investigador con terceros, persiguiendo la justicia, el compromiso y tomando en

cuenta sus propositos o intenciones para hacer lo correcto.
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Las consideraciones €ticas que se tomaron en cuenta van a ser de tipo prescriptivas;
que especifican qué se puede hacer y como se debe hacer, generalmente representada

por las sociedades profesionales y organizaciones involucradas, tales como:

e (Cédigo de Estandares Eticos del Project Management Institute (PMI).
e Codigo de Etica de la CAVEME y FETRAMECO.

Asi mismo se consideraron las de tipo descriptiva; que especifican qué es lo bueno y

qué es lo malo, como:
¢ Respeto de autor, haciendo mencion a las fuentes bibliograficas.

e Absoluta confidencialidad en toda la informacion que la empresa LAB. VIVAX
C.A. y PROCAPS S.A. considere como tal, asi como también utilizar la misma,

estrictamente, para fines académicos.
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CAPITULO IV
MARCO ORGANIZACIONAL
4.1. Reseiia historica de la empresa.

Laboratorio Vivax Pharmaceuticals C.A (Vivax), se constituyo en Septiembre de
1994; como una empresa que comercializa y mercadea productos farmacéuticos. La
efectiva seleccion de portafolios de alto interés, una exitosa capacidad de mercadeo y
distribucion nos ha permitido poner a la disposicion de los médicos y pacientes una
amplia variedad de productos innovadores y de excelente calidad en las categorias de:
antibidticos, antinflamatorios no esteroideos, analgésicos, dermatoldgicos,
antimicoticos, disfuncion eréctil, antiprotozoarios, antihelméticos, expectorantes,
enfermedades del sistema nervioso, antialérgicos, cardiovasculares, gastrointestinales,

oftalmolégicos, vitaminas, productos naturales.

Comenzo en el puesto N° 141 del mercado farmacéutico y para diciembre del afio
1999 ya ocupabamos el puesto N° 28 dentro de 172 laboratorios a nivel nacional.
Nuestra posicion actual en el ranking nacional dentro de la industria farmacéutica es
el puesto N° 20 del mercado, con una participacion de 1.64 % a nivel total de la
corporacion, compitiendo con 134 Laboratorios. En Venezuela, Laboratorios Vivax

es pionero en la comercializacion de capsulas blandas de gelatina.

Como parte de una estrategia de crecimiento, se implemento un proyecto de
adquisicion en el cual Vivax pasa a ser propiedad de PROCAPS S.A; Esta es una
empresa comercializadora y productora de especialidades farmacéuticas cuyo
domicilio social se encuentra en Barranquilla-Colombia, importante distrito portuario
desde donde se desarrollan innumerables negocios de exportacion e importacion de

productos en el pais.
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Nace en 1977 y desde entonces se constituye como pionera en la elaboracion de
capsulas blandas de gelatina para Colombia y la Comunidad Andina, es ademas la

tnica empresa que cuenta con la capacidad instalada y la experiencia para producirla.

Desde esa fecha comienza a distribuir sus propios productos en todo el Territorio
nacional y a brindar servicios de maquinas a importantes laboratorios, entre los cuales
encontramos Wyeth, Merck, Bago, Glaxo-Smithkline y Sanofi-Synthelabo, quienes
hoy por hoy, siguen confiando en el sello de garantia de calidad PROCAPS S.A ., para

la fabricacion de sus productos.

Para mediados del afio 2011, se pone en marcha el proyecto de adquisicion de Vivax
por parte de Procaps, el cual consistiria en un alineamiento estratégico, que trae
consigo un nuevo modelo de organizacion y un nuevo modelo comercial, con nuevas
practicas en todos los niveles de Vivax. Ocurre una expansion de la cartera de
productos y farmacos distribuidos, se crean nuevas Soluciones Terapéuticas,
incrementa el niimero de trabajadores generando nuevas gerencias v nuevas Unidades

de Negocio.

Actualmente el proyecto de adquisicion llevado a cabo en Vivax culmino, ya esta en
funcionamiento la nueva estructura dentro de la organizacién y el esquema de trabajo
propuesto por Procaps; crece considerablemente la cartera de productos ofrecidos por
el Laboratorio en un 15 % en lo que va de afio, esto motivado por el lanzamiento de
nuevas presentaciones de marcas ya existentes y el lanzamiento de nuevas marcas en
los diferentes segmentos del mercado farmacéutico del pais. Para este wltimo

trimestre del 2012 se esperan 3 lanzamientos de 3 nuevas marcas.

4.2. Mision de la Organizacion.

Satisfacer las necesidades del publico, mediante un mercadeo eficaz y eficiente de los

.
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calidad de los mismos, generando una utilidad para sus accionistas acorde con el
patrimonio invertido, dentro de un clima organizacional que sirva de base para captar

y desarrollar los recursos mas calificados. (Vivax, 2012).

4.3. Vision de la Organizacion.

Ser la empresa nimero uno en crecimiento del mercado farmacéutico en cuanto a

4.4, Objetivos de la Organizacion.
¢ Crecer en recetas y valores a través del trabajo en la promocion de los productos.
o Trabajar en equipo de forma organizada y orientada al logro.

e Ofrecer un servicio de calidad, dando respuestas y soluciones claras y oportunas a

nuestros clientes.
e Brindar un clima laboral estable, enmarcado en los valores de la organizacion.

o Estar a la vanguardia en los avances tecnoldgicos a fin de poder ser competitivos
y ofrecer tecnologia de punta a nuestro recurso humano para el desarrollo efectivo

de las labores.

4.5. Valores de la Organizacion.

o Compromise: Disposicioén de los trabajadores y la organizacidén para cumplir los
acuerdos, metas, objetivos y lineamientos establecidos con constancia y

conviccion, apoyando el desarrollo integral de la empresa.

e Integridad: Derivada de la capacidad de aceptar un deber y apegarse a él,

cumpliendo siempre las normas, politicas y lineamientos de la organizacion.
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Etica Profesional: Gestionar de manera transparente y sincera los recursos de la
empresa, con sentido de equidad y justicia, conforme con el ordenamiento
juridico, normas, lineamientos y politicas para generar confianza dentro y fuera de

la organizacion.

Fidelidad / Lealtad: Implica ser fiel a las propias convicciones. Es hacer lo
correcto, entendido como actuar con honestidad, rectitud, respeto vy
responsabilidad, cumpliendo con nuestros deberes y obligaciones, conforme a la

razon de ser, principios y valores de la organizacion.

Comunicacion: Capacidad permanente, respetuosa y abierta de transmitir
opiniones ¢ ideas en los diferentes niveles de la organizacién, que permita el

crecimiento humano y organizacional.

Trabajo en equipo: Actitud permanente y espontanea de apoyo y colaboracion
para contribuir a la solucion de situaciones que afectan a los trabajadores y
comunidades para las que trabajamos, para asi lograr los objetivos propuestos por

la organizacion.

Capacidad de Servicio: Disposicion de brindar el mejor y mas efectivo trato y
servicio a nuestros clientes y las poblaciones para las que trabajamos, con el fin

de generar valor a nuestra organizacion.

4.6, Organigramas.

4.6,1. Organigrama General de Laboratorios Vivax Pharmaceuticals C.A.

En la figura 4, se muestra la estructura organizativa de la empresa, donde se destaca
la UEN. FARMA.
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SEDE COLOMBIA

Presidencia Venezuela
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cia Pais)

Gerencia de Tecnologia e
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Direccion Medica y de
Investigacion
Gerencia de Finanzas |-
U.E.N. CONSUMO
Asuntos regulatorios |-
U.E.N.
U.EN.FARMA | | HOSPITALARIA

Figura 4. Organigrama de mando de Laboratorio Vivax.

Fuente: Vivax (2012).

4.6.2. Organigrama de U.E.N FARMA.

En la figura 5, se muestra la estructura organizativa de la U.E.N Farma destacando le

UEN MEDIVAX.
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Gerencia de Division
U.E.N. BIOCAPS

Gerencia de Division
U.E.N MEDIVAX

Gerencia de Divisidon
U.E.N BIOPHARM

Unidad Estratégica Gerencia de Division
de Negocio FARMA U.E.N BIOMEDIX
\.

Inteligencia de Mercado

Gerencia de
Comercializacion

Entrenamiento y
Adiestramiento

Figura 5. Organigrama de la Unidad Fstratégica de Negocio Farma.
Fuente: Vivax (2012).
4.6.3. Organigrama de Unidad de Negocio Medivax.

En la figura 6, se muestra el organigrama de la UEN MEDIVAX, unidad de

investigacion.
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Gerencia de Division

U.E.N Medivax
Asistente
Gerentes de
Productos
Gerendia Distrito Gerencia Distrito Gerencia Distrito Getencia Distrito Gerencia Distrito
Oriente Occidente/Andes Caracas Centro Centro Occidente
Visita Médica Visita Médica Visita Médica Visita Médica visita Médica
Oriente Norte / Sur Andes | aracas Este/ Centro Centro Occidente
Visita Médica
Occidente

Figura 6. Organigrama de UE.N MEDIVAX.
Fuente: Vivax (2012).

4.7. Descripcion del area donde se realizara la Investigacion.

La U.EN. MEDIVAX adscrita a la UE.N FARMA de Vivax tiene como objetivo
fundamental comercializar la Solucién Terapéuticas Vias Respiratoria (ST
Respiratoria) y 1a Solucion Terapéutica Salud Mujer (ST Salud Mujer) de manera
segura, confiable y en condiciones de eficiencia y rentabilidad, asi como tres marcas
que estan fuera de promocion medica pero que suman ganancia a dicha Unidad. La
ST Respiratoria tiene como responsabilidad comercializar, mercadear y establecer
planes que generen ganancias directas sobre tres marcas: MOXEN®, AZIGRAMR Y
CETIRIVAX® vy participa en el co-marketing de dos marcas como lo son:
CROMUS® perteneciente a la UE.N BIOCAPS y BETADUO® que pertenece a
U.EN. BIOPHARM. Por su parte la ST Salud Mujer tiene como responsabilidad
comercializar, mercadear y establecer planes que generen ganancias directas sobre 6

marcas: ALACTIN®, BIPRIN®, ALBISECr, OSEFOR®, CITRAGEL® E
LANA®.
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CAPITULO V

DESARROLLO Y RESULTADOS

En el sigmente capitulo se presenta el desarrollo integral y sistematico de las fases
necesarias para la medicion del clima organizacional y la Elaboracion de una
Propuesta de mejora que consolide ¢l clima y la cultura organizacional en la Unidad
de Negocio, Mercadeo y ventas MEDIVAX del Laboratorio Vivax Pharmaceuticals
C.A., para mejorar el desempefio en futuros proyectos y asi cumplir con los objetivos

planteados en el Capitulo I del presente documento.
5.1. Desarrollo de la Investigacion.

La medicion y evaluacidn del Clima dentro de la organizacion comprendid en primer
lugar la observacion directa de la conducta de los empleados y trabajadores, luego la
aplicacion del instrumento a la umdad en estudio y posteriormente el analisis de los

resultados.

5.1.1. Aplicacion del instrumento a la poblaciéon objeto de estudio.

Como se menciono en el documeiio, ia pobiacion objeto de estudio fue el personal
de la Unidad de Negocio, Mercadeo y Ventas MEDIVAX, perteneciente al
Laboratorio Vivax Pharmaceuticals C.A. El personal se encuentra disperso
geograficamente en cinco regiones a lo largo de territorio nacional, por lo tanto la
aplicacién de instrumento fue bajo la via de la autoadministracion, en tal sentido, se
inforno a los Gerentes de Promocion regionales y Personal de Oficina, quienes
constituyen a los Supervisores Inmediato del Personal acerca del estudio y se les

envio las encuestas para su distribucién y desarrollo.

A continuacion se presenta cuadro resumen del Total de encuestas recibidas por

region.
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TOTAL 37
Tabla 17. Resultados Encuetados por Region.

Se recibieron un total de 37 encuestas, lo que representa un 88 % de la poblacion total

del Unidad sometida al estudio.

5.1.2. Criterios de Analisis de la Encuesta.

Los resultados se analizaron en base a las medias aritméticas obtenidas en cada
dimension para la unidad en general, asi como para cada una de las cincos regiones

que la conforman, segiin el siguiente criterio:

ESCALA DE MEDICION
17,6-20,0
SATISFACTORIO 15,1-17,5
INSUFICIENTE 12,6-15,0

10,0-12,5
Tabla 18. Escala de Medicion.
Fuente: Disefio del Autor. Aprobado por RRHH Lab. VIVAX. (2012)

5.2. Analisis de Resultados.

Una vez recopilada la informacion, se procedié a vaciar los resultados obtenidos en

una matriz disefiada para tal fin, de tal manera que se asocian los resultados con la

=}

dimension en estudio, region y se usa la media aritmética para los analisis

respectivos.
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5.2.1. Variables demograficas.

En el cuadro N° 17 y en la grafica N° 7, se representa la distribuciéon por sexo del

personal de la Unidad en general y por cada una de las regiones.

~Tabla 19. Distribucion por Sexo Unidad en Medicion.

DISTRIBUCION SEXO

REGION MASCULINO | FEMENINO | TOTAL
ORIENTE 5 3 8
OCCIDENTE 4 7
CAPITAL 5 5 10
CENTRO 0 6 6
CENTRO OCC 4 2 6
TOTAL 18 19 37

En la grafica N* 7 se observa que la Unidad esta compuesta practicamente por igual
g p p p

numero de hombres y mujeres.
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Figura 7. Distribucion por Sexo Unidad en Medicion.

62




Podemos evidenciar que en la Unidad existe una distribucion de sexos uniforme, las
regiones estan conformadas por personal de ambos sexos, excepto la Region Centro
que en su totalidad estan conformada por personal del sexo Femenino.

ALV AW

Unidad por regiones, asi como la antigiiedad de servicio para la empresa en meses.
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Figura 8. Distribucién por Edad en afios y antigiiedad en la Unidad en Medicidn.

Esta grafica nos da una vision del promedio de edades del personal de la Unidad en
estudio, el cual resulto ser de 35 afios, siendo la region Occidente la que resulto con el
promedio de edad mas bajo con 31 afios y la region Centro Occidente la que obtuvo
el promedio de edad mas alto con 41 afios. Con respecto a la Antigiiedad de servicio
en la empresa, se pudo determinar que el promedio total de la Unidad en estudio ¢s
de 41 meses (tres afios v cuatro meses de servicio), reportando asi la region
Occidente el menor promedio de antigiiedad con 32 meses y siendo la region Centro
la mas consolidada con un promedio de 56 meses de antigiiedad de servicio para la

empresa.
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5.2.2. Resultados de Clima Organizacional por Region:

o Region Oriente: De esta region se recibieron 8 encuestas, que representan el 100
por ciento del personal. En la Figura N° 9; se representan los resultados por

dimensiones obtenidos.
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Figura 9. Resultados medicidon de CO de la regidn oriente.

El promedio total de la Region Oriente fue de 16,1 que de acuerdo con la escala
establecida se considera como “Satisfactorio”. Encontramos que la dimension
Liderazgo alcanzo el mayor puntaje ubicandose en la categoria de “Sobresaliente”
seguido de la Dimension Estructura que se encuentra en la categoria de
“Satisfactorio”. Por su parte las dimensiones Comunicacion, Condiciones y Métodos
de Trabajo y Remuneracion obtuvieron los puntajes promedios mas bajos,

ubicandose en la categoria de “Insuficiente”.
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¢ Regiéon Centro Occidente: De esta region se obtuvieron un total de 6 encuestas,

que representan el 86 % del personal que la conforman. En la Figura N° 10; se

representan los resultados por dimension de los entrevistados.
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Figura 10. Resultados medicion de CO de la region Centro-Occidente.

El promedio total de la region Centro Occidente fue de 16,7 ubicandose en la
categoria de “Satisfactorio”, siendo esta la region con mayor puntaje de Clima
Organizacional de toda la Unidad de Negocio Medivax. La dimension Liderazgo
obtuvo el mayor promedio para ubicarse asi en la categoria de “Sobresaliente”, le
sigue la dimension Cooperacion como el segundo puntaje més alto que también se
ubica en la categoria de “Sobresaliente”. Las dimensiones Comunicacion,
Condiciones y Métodos de Trabajo, Autonomia y Remuneracion recibieron los
promedios mas bajos, siendo Remuneracion la mas baja, ubicandose en la categoria

de “Insuficiente”.
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e Region Centro: Del personal de esta region contestaron efectivamente la
encuesta un total de 6 trabajadores que representa un 86 % del total. En la Figura

N° 11; se muestra los resultados obtenidos.
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Figura 11, Resultados medicién de CO de la regién Centro.

El promedio de la region Centro fue de 16,4 ubicandose en la categoria de
“Satisfactorio”. La Dimension de Cooperacion obtuvo el mayor puntaje promedio
(18,3) por lo que se ubica en la categoria de “Sobresaliente”. La dimension
Liderazgo se ubica en segundo lugar en promedio lo cual la ubica en la categoria de
“Satisfactorio”. Por su parte las dimensiones Comunicacion, Condiciones y Métodos
de Trabajo, Adiestramiento y Desarrollo y Remuneracion resultaron con los
promedios mas bajos para esta region, siendo la dimensién remuneracion la que
obtuvo menor puntaje ubicdndose asi en la categoria de “ Insuficiente” . Cabe
destacar que esta Region obtuvo el menor puntaje para la dimensiéon Remuneracién al

compararla con las demas regiones del pais.

66




Region Capital: De un total de 11 trabajadores que conforman esta region,
contestaron la encuesta 10 trabajadores, que representan un 91 % del personal. En la

Figura N° 12; se representan los puntajes por dimensiones alcanzados por esta region.
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Figura 12. Resultados medicion de CO de la region Capital.

El puntaje promedio total para esta Region fue de 16,2 ubicandose en la categoria de
“Satisfactorio”. Las dimensiones Innovacién y Orientacién al Logro resultaron como
las dimensiones con mayor promedio, ubicandose ambas dentro de la categoria de
“Satisfactorio”. Por su parte las dimensiones Estructura, Métodos de trabajo
Adiestramiento y Desarrollo y Adaptacion al Cambio obtuvieron los promedios mas
bajos. Cabe destacar que esta region mostro particularidades al ser comparada con el
resto de las regiones, obtuvieron el puntaje méas alto para la dimension Remuneracion
(16,3) de toda la Unidad. Pero a su vez resulto ser la region que obtuvo el menor

puntaje para las dimensiones Condiciones y Métodos de Trabajo para toda la Unidad.
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¢ Region Occidente: Del personal de esta region contestaron efectivamente la
encuesta un total de 7 trabajadores que representa un 88% del personal fijo de

esta region. En la Figura N° 13; se muestra los resultados obtenidos:
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Figura 13. Resultados medicion de CO de la region Occidente.

El puntaje promedio de esta regién fue de 16,3, ubicidndose en la categoria de
“Satisfactorio”. La dimension Liderazgo resulto ser la que obtuvo el mayor puntaje
promedio con 18,3, ubicandose asi en la categoria de “Sobresaliente”. El segundo

lugar y tercer lugar en promedio se ubicaron las dimensiones Innovacién y Estructura
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Meétodos de Trabajo, Adiestramiento y Desarrollo y Remuneracion resultaron ser las
que alcanzaron los promedios mas bajos. Es importante mencionar que esta region es

la que posee la mayor cantidad de nuevos ingresos y de personal Joven.
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5.3. Resultados de Clima Organizacional de la U.E.N Medivax.

Una vez observados las variables demograficas y los resultados obtenidos en las
diferentes gerencias y regiones que conforman la Unidad en estudio, se procedio a
realizar un analisis en detalles de los resultados de MEDIVAX, en la Figura N° 14 se

representan valores alcanzados;

Unidad de Negocio MEDIVAX
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Figura 14. Resultados medicioén de CO de la Unidad MEDIVAX.

En primer lugar queremos destacar que el promedio total de 1a Unidad fue de 16,4,
ubicandose en la categoria de “Satisfactorio”, resultado que supero las expectativas
esperadas por parte del Gerente del Proyecto y de la Unidad de Negocio, ya que
luego de implementarse el proyecto de adquisicion por Procaps, se suscito una fuerte
resistencia al cambio antes las nuevas métricas y directrices dictadas por la empresa

que asume €l manejo y el poder de Lab. Vivax.
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En lineas generales dentro de la Unidad se mantuvieron criterios semejantes entre sus
miembros, ya que manifestaron percepciones similares y favorables en término de un
Buen Clima Organizacional. La dimension de Liderazgo resulto ser la que obtuvo el
mayor puntaje promedio total con 17,7, ubicindose en la categoria de
“Sobresaliente”. Todas las regiones alcanzaron maximo puntaje en esta dimension, lo
que demuestra que los lideres influyen y orientan efectivamente a sus equipos

logrando el alcance de los objetivos asignados.

Las dimensiones Orientacion al Logro, Cooperacién ¢ Innovacion se ubicaron de
igual forma dentro de los promedios totales mas altos, lo que confirma que el

proyecto de cambio ha sido favorable para la Unidad en general.

En Contraparte la dimension Remuneracién resulto ser la que obtuvo el promedio
total mas bajo, lo cual nos sugiere una inconformidad del personal con los salarios y
beneficios que entraron en vigencia durante el proyecto de adquisicion y que a la

fecha de este estudio se mantienen sin variacion.

Las dimensiones Condiciones y Métodos de trabajo, Comunicacion y Adiestramiento
y Desarrollo se encontraron dentro de los promedios totales mas bajos ubicandose en
la categoria de “Satisfactorio”, pero con una enorme oportunidad de crecimiento ya

que la diferencia para entrar en la categoria de Insuficiente fue muy poca.
5.4 Propuesta de Mejora

Con los resultados obtenidos de la medicion se acordd una reunion con la Gerente de
Unidad de Negocio Medivax (GUNM) para presentar los mismos. Posterior a este

primer encuentro se fijo una mesa de trabajo con las siguientes premisas:

* Sesion de trabajo conjunta con la gerente de unidad de negocio en estudio, para

escuchar sus necesidades en base a los resultados obtenidos.
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e Obtener la retroalimentacion que suministraron los gerentes regionales a la GUN,
una vez que esta les informo sobre los resultados en sus diferentes zonas.

« Conocer las acciones planificadas por Procaps S.A. y como impactarian en las

Basado en estas dos reuniones se acordd que debido a que las areas identificadas con
oportunidad de mejora fueron: Remuneracion, Condiciones y Métodos de Trabajo,
Comunicacion, Adiestramiento y Desarrollo, se propusieran acciones sobre estas,
indicando area de mejora, factor de desarrollo, objetivos y responsables y las

Acciones precisas, tal como se detalla a continuacion:

Area de Factor de o .
. Objetivo Responsable/Costo  Acciones
Mejora Desarrollo
Verificar
nuestra
Conocer los posicion con
~e el resto de
sueldos Y vueutores ue las empresas
o Unidades de de la
beneficios del | negocio y gerencia | industria en
mercado en la de RRHH. cuanto al
. . paqueie
Sueldos y mdustria, y Costo: Dependera salarial.
Remuneracion | Beneficios comparar de los paquetes

) . salariales que arroje | Proponer
sistematicamente | jpdustria. Promedio | una mejora
si se ofrece un actual 9000 Bs. en los
. Salario Basico Beneficios
paquete salarial adicionales
" . como
competitivo Fecha: cada 6 Comisi
meses omisiones
de Ventas,
Aporte de
Carroy
Viaticos.

Tabla 20. Propuesta de Mejora para el area Remuneracion
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Area de Factor de o
i , Objetivo
Mejora Desarrollo
Brindar al
empleado los
Condiciones y
recursos para
Métodos de
Carga Laboral llevar a cabo
Trabajo .
las funciones

que describe el

cargo

Responsable/Costo

Tren Gerencial,
Directores de
Unidades de
Negocio.

Costo: 5.000 BS
Equipos HCT
Andorid por
representante. Total
210.000 Bs

Farha Tnl
o v 1

LR R LT Uzt
Revisién anual por
Dpto. de Tecnologia.

20172
PAVE DU N

o
A\

Acciones

Garantizar
respuestas
efectivas a los
requerimientos
de los ASTER
Optimizar el
proceso de
reporte,
cobertura v
asistencia en
cuanto a sus
métricas de
trabajo.

Desarrollo de un

Plan para
unificar el
Trabajo
Co orativo

Tabla 21. Propuesta de Mejora para el area de Condiciones y Métodos de Trabajo.

Area de Factor de L i
. Objetivo Res onsable
Mejora Desarrollo
Aumentarla | Tren Gerencial,
. disposicion del | Directores de
Manejo de ) Unidades de
Conflictos v edHipo para Negocio
_ aceptar
o adecuacién de _ . Costo: 30.000
Comunicacién diferencias de | Bs por reunion/

o aw

efectividad en la

ALY A

) opinion,
dialogar y
acordar

soluciones

5 zonas. Total:

18N O{\{\ Q
JRRAVAVAIVIY) 3.

Fecha:
trimestralmente,
iniciando en
Mayo de 2013

Acciones

Realizar
reuniones de

trabajo por zonas
para presentar los

resultados del
trabajo
corporativo,

Disefiar un
sistema de

comunicacioén que

garantice
respuesta
oportuna a los

almd i A
planieaimientos ac

los ASTER

Tabla 22. Propuesia de Mejora para el area de Comunicacion.

72




Area de Factor de . .
Objetivo | Responsable/Costo Acciones
Desarrollo
o Necesidad de
formacién
médica
Gerentes de continua.
promocion, Gtes de Establecer
Proporcionar | enirenamiento, todo ardmetros de
o el tren gerencial. P L
b 1 capacitacion a mec}lc(;on
Adiestramiento esarrotioy los encargados | Costo: 10.000 Bs. (usz?c?fm?;a 4
Capacitacién ] por reunion, por 5 .
de ejecutarla | zonas Total: 50.000 de criterios).
del Personal o ' T
actividad Bs. Realizar
medular Fechas evalugeiones
(ASTER) Trimestralmente, (?123;‘;25’
Iniciando en Mayo de Y
2013 ventas) para
’ garantizar
entrenamientos
oportunos en
fallas
evidenciadas de
L los ASTER
Tabla 23. Propuesta de Mejora para el area de Adiestramiento
Areade Factor de “—. ' . - ~
Objetivo Responsable Acciones
Mejora Desarrollo
S Capacitar al
personal con
Directores de  cualidades de
Canacitar v Unidades de  desarrollo para
SAPAuiE y negocio y que puedan
motivar a los 2 d I
Desarrollo Desarrollo | empleadosala | ECLorcia (e | Superarsc enfa
D RRHH. empresa.
Personal formacion y :
vy nmt e
v C;;lslg;;;w Costo y Presentar los
p Fecha: resultados del
Se presentaran | Plan "Procaps
en reuniones te necesita”

trimestrales,

Tabla 24. Propuesta de Mejora para el area de Desarrollo.
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Esta propuesta de mejora se entrego a la Gerente de Unidad de Negocio como aporte
resultado de esta investigacion. Dicha propuesta de mejora sera sometida a
evaluacion, para una futura implementacion por la Gerencia General y el
departamento de RRHH, con la finalidad de tomar las acciones correctivas en las
areas que tienen una oportunidad de desarrolio. La GUNM acepto y se mostro
conforme ante los resultados y la propuesta de mejora que es el producto derivado de

este trabajo de grado.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Luego de implementado el proyecto de adquisicion, la medicién y andlisis del clima
organizacional arroja resultados satisfactorios, con algunas oportunidades de mejoras
en las Areas referidas a la Remuneracion, Adiestramiento, Condiciones y Métodos de
Trabajo y Desarrollo. Con el disefio de esta Propuesta de Mejora, que puede ser
implementada para optimizar el clima organizacional dentro de la Unidad de Negocio
Mercadeo y Ventas Medivax, se da respuesta al objetivo general de esta

investigacion, cumpliendo a su vez con los objetivos especificos expuestos al inicio.

Con esta propuesta de mejora y la leccidon aprendida de una medicion de clima
organizacional especifica enmarcada en las necesidades y el modelo de la industria
farmacéutica, se brinda una herramienta que conftribuird a la toma de acciones
correctivas que permitan afianzar la cultura organizacional que trae consigo el
modelo de negocio que propone Procaps S.A, ya que se cuenta con la informacion

necesaria para hacerlo.

Con el estudio se comprobd que 1a percepcion de los empleados sobre la Unidad a la
que pertenecen es “Satisfactoria”, y si bien la empresa cuenta con estilo de influencia
y liderazgo efectivo como habilitador, sin embargo se identificaron 4reas con
oportunidades de mejora, que de ser atendidas por la Directiva de la organizacion
agregarian valor a misma, impulsando el desempefio y la consecucidon de objetivos

establecidos, una vez implantado este proyecto de adquisicion.
Para la medicién y la elaboracion de esta Propuesta de Mejora, nos basamos en la

premisa que dicta el PMBOK®, (2008); el cual cita que las culturas y estilos pueden

tener una fuerte influencia en la capacidad del proyecto de alcanzar sus objetivos. Se
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conto con la opinién de expertos en lo que cultura y clima organizacional se refiere,

y basado en estos se aplico una metodologia que nos permitié medir el clima laboral.

6.2 Recomendaciones

Considerando la importancia que tiene el clima y la cultura organizacional para el

logro exitoso de los proyectos, a continuacion se indican las siguientes

recomendaciones:

Antes de tomar decisiones o aplicar acciones futuras, tomadas del modelo de
negocio de Procaps, se debid evaluar como impactaria en los empleados de la

Unidad de Negocio, ya que ellos son los encargados de ejecutarlas.

Se deben incorporar mesas de trabajo y formacion constante, que pernitan a
los empleados actualizar sus conocimientos y mantener una comunicacion
formal con los mismos, haciéndolos parte a ellos de este proyecto como

gjecutores.

Considerar particularidades propias de cada proyecto, las cuales incidiran en

la visién del empleado y repercutiran en su desempefio y en la ejecucion de

sus labores.

Ante la presencia de futuras oportunidades de crecimiento en proximos
proyectos 0 expansiones que vayan a generarse en la empresa, es importante
motivar la formacion de los empleados y brindarles oportunidades de
desarrollo en la empresa, lo cual incrementara los niveles de satisfaccion,
favoreciendo a la vez la percepcion hacia el cambio, disminuyendo asi la

resistencia esperada ante él.
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PROYECTO

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

9 Nombis e m? puraien fomirie N ESEES sTa?{as‘z' 83 8¢ 8u i“"é% 37 sB B9 E??, s os12°813 si:qic smvcs' die_gi7 g ggﬁgegbz?"sél i é’z%"”é%;xszs 826 ;'327” ["'vs'ggbgzs"
1 1 MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 189 dias mar01/05/12 mar 06/11/12
2 1.1 Fasel 32dias mar 01/05/12 sab02/06/12 FEmm——
4 1.1.1 Elaboracion del planteamiento del problema 32dfas  mar01/05/12 sah 02/06/12 T—
4 1.1.1.1 Formulacidn dej probiema 7 dias mar 01/05/12 mar 08/85/12 o
s 1.1.1.2 Definicién de los objetivos 4 dias mar 08/05/12 sab 12/05/12 =g
6 1,1,1,3 Justificacion de la investigacion 7 dias mié 16/85/12 mié 23/5/12 e
7 1.1.1.4 Alcance y limitaciones de la Investigacién 9 dias jue 24/05/12 sab 02/06/12 =
8 1.2 Fase II 33dias  lun04/06/12 sab 07/07/12 PEE—
8 1.2,1 Elaboracién del marco tedrico 33 dias  lun04/06/12 sab07/07/12 PE—
0 1.2.1.1 Antecedentes de la investigacidn 7 dias lun 04/06/12 fun 11/06/12 =]
1 1,2.1.2 Marco tedrica 18 dias mar 12/06/12 s&b 30/06/12 B
12 1,2.1.3 Bases legales S dias lun 02/07/12 sab 07/07/12 G
W 43 Faselll 19 dias  lun 09/07/12  sab 28/07/12 Fremm—
1 1.3.1 Elaboracién del marco metodolégico 19 dias  lun 09/07/12 sab28/67/12 ra—
18 1.3.1.1 Tipo y disefio de investigacidn 4 dias lun 09/07/12 vie 13/07/12 =
16 1,3.1.2 Unidad de analisis, pablacién y muestra 3 dias sab 14/07/12 mar 17/07/12 =
17 1,3.1.3 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos 1dia mar 17/07/12 mié 18/07/12 @
AL 1.3.1.4 Técnicas para el pracesamiento y andlisis de resultados 1dia jue 18/07/12 vie 20/07/12' ¢
8 1.3.1.5 Operacionalizacién de las variables 1 dia sab 21/07/12 dom 22/07/12 ¢
20 1,3.1.6 Factibllidad def estudio 2 dias dom 22/07/12 mar 24/07/12; e
2 1.3.1.7 Resultados esperados 2 dias mar 24/07/12 jue 26/07/12 @
(. 1.3,1.8 Consideraciones Eticas 1 dia vie 27/07/12 sah 28/07/12 ?
27 1.4Faselv 8 dias mar07/08/12 mié15/08/12 G
2 1.4.1 Elaboracién del Marco Organizacional 8 dias mar07/08/12 mié 15/68/12 =
2 1,4,1.1 Resefia Histdrica de la Empresa 1 dia mar 07/08/12 mié 08/08/12 ¢
26 1.4.1.2 Mision 1 dia jue 09/08/12 vie 10/08/12 ¢
a7 1.4,1.3 Visidn 1 dia vie 10/08/12 sab 11/08/12 9
& 1.4,1.4 Objetivos idia sab 11/08/12  dem 12/08/12 ¢
o8 1.4.1.5 Organigrama de ja Organizacidn 3 dias dam 12/08/12 mié 15/08/12 =
30 1.5 Fase V 46 dias  lun 10/09/12  vie 26/10/12 T ——
I 1.5.1 Desarrollo y Resultados 46 dias  Jun 10/09/12  vie 26/10/12 T —
a2 1.5.1.1 Recaleccion de datos 18 dias jun 10/09/12 vie 28/09/12
= 1.5.1.2 Clasificacién, organizacién, registra y tabulacién de datos 18 dias mié 19/09/12  dom 07/10/12 ey
Ll 1.5.1.3 Andlisis de informacidn 5 dfas lun 08/10/12 sdb 13/10/12. =
s 1.5.1.4 Diagnostico de Clima Organizacional 5 dias dom 14/10/12 vie 19/10/12 o
& 1.5.1.5 Elabaracidn de Plan de Mejera de Clima Organizacional 7 dias vie 19/10/12 vie 26/10/12 e
a 1.6 Fase VI 6dias  vie26/10/12 jue01/11/12 Lanid
8 1.6.1 Elaboracion de Conclusi yR i 6dias vie26/10/12 jue01/11/12 Land
"8 1.6.1.1 Cendusianes 3 dias vie 26/10/12 lun 29/10/12 <
40 1.6.1.2 Recomendaciones 3 dias fun 29/18/12 jue 81/11/12 -
41 1.7 Fase VII Odias mar06/11/12 mar06/11/12 .
42 1,7.1 Entrega del documento definitivo de investigacidn 0 dias mar 06/11/12 mar 06/11/12 *
471 1.8 Revision 172dias  lun07/05/12  vie 26/10/12 e
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DIAGNOSTICO DE AMBIENTE ORGANIZACIONAL
ENCUESTA DE OPINION 2012

@Me(""’vax

Con el objeto de consolidar la Cultura de Laboratorios VIVAX, hemos
emprendido un Estudio de Ambiente Organizacional, el cual se desarrollara a
partir de tu visidbn y experiencia dentro de la empresa, con miras a detectar
oportunidades para el disefio de planes que promuevan tu satisfaccion,
identificacion y haciéndonos a la vez una organizacion mas eficiente y productiva.

Esta encuesta sera aplicada a todo el personal de la Unidad de Negocios
MEDIVAX, por lo que requerimos de tu colaboracidn. La informacion suministrada
sera tratada con caracter estrictamente confidencial y con fines académicos. No
esperamos respuestas correctas, unicamente sinceras y descriptivas.

Por favor indica detalles demograficos de utilidad para el analisis de resultados.

Mientras que las respuestas a la encuesta, marcalas en la casilla correspondiente
a la afirmacion que mejor refleje tu opinion, considerando la siguiente escala:

Totalmente de De Acuerdo Desacuerdo Totalmente en
acuerdo (T.A) (D.A) (DES) Desacuerdo (T.DES)

Gracias de antemano por tu tiempo y colaboracién.
Datos demograficos

Edad:

Sexo:

Antigiiedad en la empresa:

Regidn:

Afirmaciones

¢ Qué tan de acuerdo esta Ud. con las siguientes afirmaciones con respecto al

) ) ) TA DA oes |
funcionamiento de la Unidad de Negocio MEDIVAX a la que pertenece?

DES

1. Sus objetivos de trabajo son retadores. o0



ya
C vax
[ ]

PROCAPS®

ITEMS

Sus objetivos de trabajo son retadores.

Se valoran los altos niveles de desempefio

La gente afronta y supera los obstaculos.

Se valora la iniciativa para alcanzar los objetivos planteados en su puesto de trabajo.

Tiene la oportunidad de realizar lo que mejor sabe hacer en su puesto de trabajo.

Usted tiene acceso a la informacion que necesita para hacer su trabajo.

Existen canales de comunicacion.

Se fomenta una comunicacion abierta entre todos los niveles de la empresa

Vi |N|Ojn]|_LlWIN]-—

Se fomenta y promueve la comunicacion interna.

-
o

Usted tiene acceso a informacion de las otras Gerencias.

[EEN
[EEN

Su supervisor le brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

12

Su supervisor le expresa reconocimiento por sus logros.

13

Su Supervisor escucha su planteamiento.

14

Su supervisor promueve el aprendizaje y desarrollo de las competencias

15

Su supervisor le establece sus objetivos de trabajo.

16

Existe una clara definicion de la vision, mision y valores de la empresa

17

Sus objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la empresa.

18

Usted tiene las responsabilidades de su puesto de trabajo claramente definidas.

19

Se trabaja en funcion de la vision, mision y valores de la empresa

20

Administra efectivamente los recursos materiales y la gente para el logro de 1a visidn.

21

En su Gerencia se mejoran continuamente los procedimientos de trabajo.

22

Dispone usted de los recursos necesarios para realizar su trabajo.

23

Usted cuenta con un mecanismo para el seguimiento y control de sus actividades.

24

Existen normas y procedimientos que sirvan de guia en su trabajo

25

La tecnologia que usted dispone facilita su trabajo.

26

Existen oportunidades de desarrollo para mi.

27

Usted recibe la formacidn necesaria para realizar y mejorar su trabajo.

28

Sus actividades laborales le permiten aprender y desarrollarse progresivamente.

29

Usted considera que al realizar su trabajo esta desarrollando su potencial.




ITEMS

30{Usted recibe entrenamiento por lo menos dos veces al afio en su area de trabajo.

31|Usted tiene autoridad para tomar decisiones: de las cuales es responsable en su puesto de trabajo.

32|Usted se considera un factor clave para el éxito de la unidad a la que pertenece.

33|Usted participa en el establecimiento de sus objetivos de trabajo.

34|Usted define las acciones para el logro de los objetivos de trabajo.

35]Usted esta en la busqueda constante de hacer mejor su trabajo.

36|Usted cree que ias demas personas cumplen con sus responsabilidades.

37|Usted cree que sus compafieros confian en el trabajo que usted realiza.

38| Usted piensa que su supervisor confia en su equipo de trabajo.

39|Usted piensa que los procesos de trakiajos se realizan con calidad.

40{Usted tiene confianza en los lideres de su Unidad.

41iLos miembros de su Unidad cooperan entre si. -

42|Su grupo de trabajo funciona como un equipo bien definido.

43jEn su Unidad de negocio existe una relacion de trabajo amistosa

441Es posible interactuar con personas de todo nivel jerarquico dentro de su Unidad.

45|Existe colaboracion entre las diferentes Gerencias de trabajo dentro de su Unidad.,

46|su salario o sueldo es competitivo con respecto a otras empresas dentro de la industria farmacéutica.

47|La empresa otorga beneficios socicecondémicos gratificantes.

48|Existe relacion entre su puiesto de trabajo, la calidad de su desempefio y su salario real.

49[Mi remuneracién es acorde a mi desempefio y logros alcanzados.

501En la empresa la remuneracion se otorga a la excelencia en el desempefio de su puesto de trabajo.

51|Su supervisor apoya el cambio y estd comprometido con el mismo.

52|En los Gltimos 7 meses, ha recibido informacion de los cambios que han ocurrido.

53]|Su supervisor maneja efectivamente la resistencia al cambio cuando se presenta en su equipo de trabajo.

54 |Los procedimientos de su puesto de trabajo han sido afectados por los cambios que han ocurrido.

55|Para usted los cambios que han ocurrido en los 7 Gitimos meses en la Unidad han sido positivos.

56/En la Unidad hacen cada vez mejor sus labores.

57|Su supervisor difunde los beneficios del cambio en la empresa.

58|Existe un fuerte sentimiento de urgencia de la alta Gerencia acerca de la necesidad del cambio y la innovacién,

59 |Las innovaciones tecnoldgicas del mercado son adaptadas a las estrategias, metas y proyectos de la Unidad.

60|Reconoce aquelios que son innovadores y buscan nuevas soluciones para cumiplir con su trabajo




