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1. Introduccion

En el siguiente trabajo se pretende analizar algunos factores que causan rotacion del
personal en la Drogueria Galénica, con el fin de identificar los motivos que conllevan al
personal a tomar la decision de renunciar.

Para dar cumplimiento al objeto de este trabajo se aplicara la Escala de
Satisfaccion con la Vida, para conocer los factores de satisfaccion o insatisfaccion de
todo el personal de la Drogueria Galénica indagando aspectos de su vida personal y
laboral. Utilizando de esta forma el método inductivo de tipo descriptivo y cuantitativo, el
cual permite hacer un diagnostico por medio de la observacion y la encuesta.

Dentro de los limitantes del trabajo se pueden encontrar resistencias para brindar
informacion de forma directa o indirecta, por temor a quedar en evidencia con las
directivas de la Drogueria, esta situacion se puede dar por ser una planta de personal
pequefia, en total de 22 personas; otro de los factores limitantes es la rotacion del personal

al momento de aplicar las técnicas de investigacion.



2. Resumen

El presente trabajo de investigacion consiste en la identificacion de los indices
de rotacion del personal en la Drogueria Galénica.

El planteamiento investigativo fue identificar las causas de rotacion en la
empresa. Dicho anélisis ayudara a la empresa a realizar mejoras en diferentes procesos de
gestion humana como lo son la descripcion de cargos, perfiles de cargos, proceso de
seleccion, procesos de formacion y desarrollo. EI problema, por otro lado, surge de la
inquietud de la empresa por realizar un diagndéstico de las situaciones o motivos que
Ilevan al personal a realizar renuncias tempranas, impactando por ende en las metas
organizacionales.

La investigacion se realizo con base al método inductivo de tipo descriptivo y
cuantitativo, obteniendo informacion de diversas fuentes como documentos internos de la
empresa como lo son la entrevista de retiro, aplicacion de encuesta, entrevista directa con
22 empleados, observaciones y una revision literaria. Se analizaron 3 variables a lo largo
de la investigacion: 1) Los motivos que llevan a renunciar a los empleados; 2) Su nivel de
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo; 3) Determinar los factores que inciden en el
clima laboral.

Lo anterior favorecié para la formulacion de recomendaciones, las cuales
pretenden ayudar a la empresa a obtener una vision general de las condiciones actuales de
sus empleados y jefes de manera que se tomen decisiones determinantes para la eficiencia

y permanencia del personal en todos los cargos.



Abstract

The present work of investigation consists in the identification of the indexes of
the turnover of staff and strengthening of their leaders by means of the leadership in
happiness, in the “Drogueria Galénica”.

The research approach was to identify the causes of the turnover of staff with
the purpose of reduce the indexes to the year 2016 in a 5% based in the leadership of
happiness, considered it as a fundamental part the permanency of personnel in the
company. This analysis will help the company to implement improvements in the
different processes of management like the job description, job profiles, selection process
and development. The problem, in the other hand, arises of the worry of the company to
realize a diagnosis of the situations and reasons that lead the staff to quit early impacting
in the goals of the company.

The research was made based in the inductive method of the descriptive type and
qualitative, obtaining information from different sources as intern documents of the
company as there is the retirement interview, test application, direct interview with 22
employees, observations and a literary revision. Three factors were analysed in the
research: 1) the reasons that lead the staff to resign; 2) their levels of satisfaction in the
workplace; 3) determine the factors that affect the job climate.

The above sprung the formulation of recommendations, which pretend to help
the Company to obtain a general vision of the actual conditions of the employees and
chiefs in a way that make determinants decisions for the efficiency and permanency of

the staff in every job.



Key words: motivation, work satisfaction, Drogueria Galénica, turnover of staff,

management of happiness, Strengthening, Poll
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3. Planteamiento del problema

3.1.Descripcién del problema

El medio empresarial esta compuesto por diferentes tipos de empresas, unas del
sector privado y otras del sector pablico, y cada una de ellas se enmarcan en politicas
diferentes que las hacen auténticas dentro de su actuar, ain més si damos una mirada méas
personalizada, hacia su interior ellas enmarcan a sus empleados en un conjunto de
comportamientos, procedimientos y lenguaje. Todo lo anterior debe conllevar a las
organizaciones a una adecuada administracion de su recurso humano, pues este, es el
ADN de toda empresa, concentrando su energia en ello con el fin de alcanzar los
objetivos trazados por la alta gerencia.

Los procesos motivacionales se dan desde el inicio de la humanidad, la
necesidad de estar en grupo y de vivir en comunidad, llevan a tomar decisiones en pro del
beneficio comdn, lo mismo sucede con las organizaciones las cuales son sociedades
debidamente constituidas para alcanzar un bien comdn o unos objetivos gerenciales que
soporten la supervivencia de las mismas, pensando en aprovechar al maximo los recursos
técnicos, financieros y el mas importante el Recurso Humano.

Todo esto nos lleva a una reflexion, colocando el factor humano como el eslabon
mas importante de la cadena, es por ello que las empresas deben cuidar el clima laboral
de sus empleados, con el fin de alcanzar objetivos tanto individuales como
organizacionales. Dice Grados (2002) que Taylor expresa “mientras el industrial tenia un

concepto claro de la cantidad y la calidad del trabajo que se puede esperar de una
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maquina, no poseia una vision comparable de los limites de eficiencia de los
trabajadores” (p.10). Sin embargo, hoy en dia, el éxito de las empresas depende en gran
parte de la labor realizada por sus trabajadores, lo cual implica la necesidad de juzgar
aquellas cualidades que influyen en la ejecucion de su trabajo.

Segun Chiavenato (1996) para la “Administracion de Recursos Humanos no hay
leyes ni principios universales. Es decir, depende de la situacion organizacional, del
ambiente, de la tecnologia empleada por la organizacion, de las politicas y directrices
vigentes, de la filosofia administrativa predominante, de la concepcion que se tenga en la
organizacion acerca del hombre y de su naturaleza y, sobre todo, de la calidad y cantidad
de los recursos humanos disponibles. A medida que estos elementos cambian, varia
tambien la manera de administrar los recursos humanos de la organizacion. De ahi el
caracter contingente o situacional de la ARH, cuyas reglas no son rigidas e inmutables,
sino altamente flexibles y adaptables y sujetas a un desarrollo dindmico” (p. 35).

Teniendo como premisa que son los empleados los que permiten que las
compafiias sean dinamicas y las lleven a ajustarse a las exigencias del medio empresarial,
toma gran relevancia el proceso de seleccion de personal en donde se debe indagar y
contratar personal altamente calificado en su labor, no solo apuntando al cumplimiento de
competencias técnicas sino también humanas, dandole una mirada de 360°, de esta forma
los nuevos o actuales empleados pueden generar oportunidades de progreso
organizacional.

Para Rodriguez (2002) "el recurso humano es la base principal para el desarrollo

de toda organizacion por lo que la gestion del departamento de recursos humanos debe


http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/etic/etic.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://www.monografias.com/Tecnologia/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos910/en-torno-filosofia/en-torno-filosofia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-caracter/el-caracter.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
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estar concentrada en emplear politicas, programas y procedimientos que provean una
estructura administrativa eficiente” (p. 52).

Con el movimiento acelerado del sector empresarial y por ende el
comportamiento de ajuste del recurso humano a estas exigencias, los empleados pueden
asumir comportamientos que impacten al interior de la organizacion, y no solo a nivel
individual sino también grupal, por ende las compafiias deben prepararse para este tipo
de modificaciones con el fin de alinear a su recurso humano hacia la estrategia gerencial,
soportandose en el area de recursos humanos los cuales pueden ayudar al mantenimiento
de la efectividad organizacional.

En la Drogueria Galénica se evidencia insatisfaccion laboral por parte de sus
trabajadores, mostrando bajos estandares de cumplimiento, alta rotacion en la operacion,
dificultades en la comunicacion con su jefe, dando como resultado desmotivacion laboral,
desligandolos asi de la compafiia; al no sentirse parte activa e importante de esta los
niveles de cooperacion disminuyen, y se pierde la identidad empresarial, afectando de
forma directa la motivacion laboral de los empleados y sus repuestas ante cualquier
asignacion dada al cargo el cual desempefie.

Actualmente la Drogueria Galénica cuenta con una rotacion anual del 82%, la cual es

significativamente elevada si se piensa en una plantilla de personal maxima de 22 colaboradores,

por ende, la empresa debe contemplar el cambio de casi la totalidad del personal afio tras afio. Lo

que implica fuga de conocimiento, teniendo presente que la drogueria por politica tiene

establecido que los colaboradores deben recibir mensualmente 4 horas de capacitacion en

productos y procesos necesarios que conlleven al cumplimiento de las ventas y la operacion,


http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO

adicional se deben contemplar el costo en elementos de proteccion personal y uniformes los
cuales son reglamentarios por ley.
3.2 Formulacién del Problema

¢Qué factores causan la rotacion del personal en la Drogueria Galénica?

13
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4. Justificacion

La rotacion del personal incluye niveles de insatisfaccion no solo por las condiciones
salariales, sino que incluyen aspectos como el clima, liderazgo y beneficios no econémicos que
impactan sobre la calidad de vida de los empleados. En este trabajo se pretende analizar las
causas fundamentales de rotacion en la Drogueria Galénica, y a partir de este hallazgo crear
factores motivadores que aumenten la satisfaccion laboral teniendo como fundamento la gerencia
de la felicidad, potencializando el desarrollo de esta competencia en los Jefes de la empresa.

Se ha identificado una alta rotacion en todos los cargos de la drogueria lo que genera un
impacto desfavorable para el equipo de trabajo, durante los afios 2015 — 2016 se ha presentado
una rotacion del 82% argumentando motivos de mejor oportunidad laboral sin un sustento frente
a salario o demas condiciones que permitan hacer un analisis mas profundo.

Esta investigacion pretende identificar el grado de motivacion, y para ello se desarrollara
una medicion que consulte sobre la vision que tienen los empleados de su responsabilidad en la
organizacion y como ésta incide de forma directa en los resultados finales, identificando asi

factores de criticidad en el ambito laboral.
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5. Objetivos

5.1.0bjetivo General

Describir algunas de las causas de rotacion del personal en la Drogueria Galénica en el afio 2015-

2016.

5.2.0bjetivos especificos

- Identificar algunas de las causas de rotacion del personal en la Drogueria Galénica en el
afio 2015-2016.
- Proponer estrategias de mejoramiento para disminuir la rotacion del personal en la

Drogueria Galénica.
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6. Marco referencial
6.1. Antecedentes.

El presente trabajo se respalda con indicadores de la Drogueria Galénica e informacion
investigada de compaiiias con similar actividad comercial, sin embargo, se ha detectado en el
transcurso de la investigacion que los estudios de las droguerias se han centrado més en el
servicio y producto que en los temas concernientes a gestion humana o especificamente de
niveles de rotacion de personal. A continuacion, se habla de cuatro investigaciones que apuntan a

nuestro objeto de estudio.

Droguerias Populares (Asocoldro)
Véasquez, Viviana (2010) en su trabajo de grado plantea
Evidencia de Producto y Plan de Mejoramiento.

Nuestra evidencia de producto esta enfocada en el Modelo de Gestion Empresarial
Integral para Droguerias Populares (Asocoldro); la Drogueria seleccionada para trabajar la
satisfaccion de sus clientes y se ha posicionado como una de las mejores del sector, para
lograr este objetivo se debe contar con excelente personal capacitado y con los
instrumentos necesarios para cumplir con las necesidades de los usuarios.

Por lo tanto, proponemos distintos principios y conceptos del Talento Humano como
modelo de reclutamiento apropiado para la seleccidn de un buen personal, desde su
administrador, hasta el auxiliar, las estrategias planteadas se basan las necesidades y las
oportunidades de la drogueria.

El modelo de planificacién aplicado al Talento Humano de la Drogueria es el

Modelo de Sustitucion de Puestos de Claves. A pesar que la Drogueria no cuenta con un
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amplio personal siempre se busca que sustituya ya sea por reclutamiento externo
mejorando la atencion al cliente y manteniendo un personal que pueda estar al frente del
negocio. Otro modelo que se aplica es el Modelo de Planificacion operativa Integral, ya
que la Drogueria se controla desde los suministros hasta la entrada de personas cuando se
necesita reemplazar al administrador, también se tiene en cuenta factores como la
implementacién de tecnologias y equipamiento, los precios que se fijan por los

proveedores, la competencia y el comportamiento de la clientela.

Herramientas de Gestion en el Retail Farmacéutico.

Cornejo, Miguel Angel en su publicacion dice:

Desde nuestra Optica de gerenciamiento en el retail farmacéutico hemos tenido
oportunidad de relacionarnos con diversas facultades de farmacia y bioquimica de las mas
prestigiosas universidades nacionales y extranjeras, en ellas hemos tomado contacto con
cientos de alumnos, que una vez graduados, deberan enfrentar el reto del gerenciamiento

de un negocio farmacéutico, justamente en esa palabra “negocio” se haya la clave.

Segun el manifiesto de la OMS en Tokio: “Atencion Farmacéutica es el compendio
de las actitudes, los comportamientos, los compromisos, las inquietudes, los valores éticos,
las funciones, los conocimientos, las responsabilidades y las destrezas del farmacéutico en
la prestacion de la farmacoterapia, con objeto de lograr resultados terapéuticos definidos en

la salud y la calidad de vida del paciente™.

Frente a este enunciado pareciera que la palabra negocio se contrapone a los
principios y atenta contra los valores de la profesion, y la pregunta seria: ;qué vamos hacer

para adecuarnos al nuevo escenario? Con el agresivo avance de las cadenas de farmacias,
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los tradicionales locales de barrio han tenido que transformarse y ser mas competitivos, en
el caso de Colombia la solucién mas acertada para su mercado, se dio en la inteligente

formacidn de cooperativas que agrupdé a las droguerias independientes.

Nueva optica: “de Quimico Farmacéutico a responsable de la rentabilidad de un
negocio”... Nos preguntamos, si estos profesionales en su formacion fueron instruidos a
cabalidad en aspectos relacionados con marketing farmacéutico y los necesarios

indicadores de gestion y éxito en la farmacia moderna.

El mundo actual les exige estar preparados, y de seguro con la aparicion de fusiones,

alianzas y cadenas farmacéuticas, la competencia por alcanzar el éxito sera mucho mayor.

Del mismo modo que los viejos almacenes tuvieron que cambiar frente al ingreso de
los supermercados e hipermercados, las farmacias tradicionales pasaran por etapas
dificiles, con fuertes caidas en sus ingresos, pero aquellos que sepan ver las oportunidades

y sean creativos podran salir adelante.

Una de las claves del éxito de este tipo de comercios es su lema de ofrecer la mayor
cantidad de servicios en un so6lo lugar. “El ingreso de estas cadenas en el mercado local fue
una evolucion logica de ese formato de negocio, que al igual que en otros mercados, se
desarroll6 hacia ese formato mas tipo "tienda de conveniencia®. Las oportunidades estan
para quienes se disponen a cambiar de mentalidad, tener Management mas profesional, una

nueva vision del negocio y politicas activas de marketing”.

No existen estrategias genéricas exitosas, si no que cada farmacia debe encontrar su

estrategia a partir de sus propias caracteristicas y capacidades, sumadas a las oportunidades
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que le brinda el entorno en el que se desenvuelve, posicionarse, ganar mercado y un

margen de rentabilidad apropiado.

Por lo general, se participa sin ganar nada e invirtiendo tiempo, pero la prestacion
del servicio permite conquistar nuevos clientes y fidelizar a los ya existentes. Para ser

competitivo debe ser primero competente (desde el duefio hasta el ultimo trabajador).

La industria no termina su trabajo en conseguir la prescripcion médica... todo

acaba en el mesdn de la botica que es quien dispensa el medicamento al paciente.

Gran pregunta pasa por: ;,como consigo ser diferente para ser elegible?
Estamos abocados en la formacion de los nuevos profesionales en farmacia.

Esta muy claro que la diferenciacion consigue vender mucho mejor que el precio.

Como se Entiende la Aplicacién de las Nuevas Herramientas de Gestion.

Sucede, que histéricamente las farmacias no estaban acostumbradas a aplicar este
tipo de herramientas, ya que antes el farmacéutico se concentraba ser un eficaz dispensador
de medicamentos. Ahora se agrupan en clubes de compra o forman cooperativas que les

permite competir con las cadenas de boticas nacionales e internacionales.

Uno de los desafios mas grandes de la farmacia actual es tomar para si la
experiencia que tienen los operadores de retail moderno (rentabilidad, margenes y mix
producto). Esta preocupacion por la rentabilidad obliga a tener una adecuada logistica

entre los proveedores y los clientes.

Este tipo de estrategias precisa acciones comerciales que no se pueden obviar en su
plan, busca posicionarlo a usted y a su empresa en la mente del prospecto, le ayudara a que

se destaque y sea Visto por su sector.
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El plan de accion comercial de diferenciacion puede incluir las siguientes acciones:

Acciones destinadas a atacar mercados desatendidos, aquellos en los cuales la demanda del
cliente ha sobrepasado a la oferta ofrecida.

Acciones destinadas a cubrir los inconvenientes de productos existentes.

Presentar innovaciones tecnolégicas.

Utilizar éxitos de otros mercados que se puedan adaptar al mercado en el que su empresa
se quiere diferenciar.

Acciones que ofrezcan valor afiadido: su propuesta debe incluir atributos que la diferencien
y creen suficiente valor que sea percibido por el cliente.

Acciones que le permitan conocer la cadena de consumo de sus prospectos, es decir, que
usted debe estudiar el conjunto de actividades que normalmente realizan los prospectos del
mercado que su empresa pretende atacar.

Identificar los atributos positivos y negativos de su propuesta en el mercado donde

pretende trabajar. Para potenciar los positivos y neutralizar o eliminar a los negativos.

Estrategias genéricas para el Retail Farmacéutico: Optica de Nuestra Propuesta

1. Ser el mas barato en su clase (precio + ahorro + economia).

2. Ser los més grandes en formato o mas practicos y funcionales (metros cuadrados).
3. Ser un auto-servicio, se incrementa el MIX de propuesta (tienda de conveniencia).
4. Ser el mas comodo para atender al cliente (cochera, tiempo de espera).

5. Ser la tienda mas divertida (concepto espectaculo).

6. Ser el local con mayor calidez y mejor atencion a los clientes (puro corazén).

7. Brindar una atencion superior a la expectativa del cliente (momento de la verdad).
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8. Ser un eje que integre los productos y servicios de salud en funcién al

cliente/paciente.

Visualizar a la Farmacia Dentro de una Nueva Vision: Salud Como un Todo.

- Paciente y su entorno familiar (identificarlos y valorarlos en su conjunto).
- Vinculacioén a un sistema o plan de salud.

- Meédico (recetas que llegan a nuestros locales).

- Medicamento (convivencia con la marca propia).

- Farmacia o drogueria (punto de venta).

- Clinica u hospital (complementarios).

- Ambulancia (concepto de servicio).

- Andlisis Clinicos (ayuda al diagnostico médico).

- Spay relajacion (nuevo concepto del bienestar).

- Medir la temperatura en la poblacién (aspecto social).

Hay que apropiarse de una idea simple pero precisa en la mente de los clientes. A
partir de conseguir un posicionamiento, se debe ser consecuente, en alinear todas las

acciones que refuercen nuestra promesa al cliente. (parr.1 al 15)

Trabajo colaborativo fase 6
Valdivieso, Acufia, Guevara, Cuervo y Ortiz (2015) en su trabajo de grado postulan:
Evaluacion del Talento Humano en la Drogueria Farma Todo del Sur
La drogueria Farma todo del Sur, establecida en el municipio de Santa Rosa Sur

de Bolivar, en su dltimo afio ha venido presentando problemas en su alta rotacion de
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personal, alrededor de un 60% de los empleados tenian solo tres meses laborando para la
empresa cuando fueron despedidos, este constante cambio de personal est4 afectando la
atencion al cliente y generando costos adicionales para la organizacién debido a los
procesos de entrenamiento del nuevo empleado.

En la actualidad algunas organizaciones acostumbran cambiar constantemente a sus
empleados, por razones poco convincentes como el evitar supuestas obligaciones
laborales, sin percatarse del problema que presenta esto en la organizacion. Uno de los
principales obstaculos a superar por parte de esta empresa era modificar la forma
conservadora de hacer negocios ya que se resistian a utilizar estrategias innovadoras, asi
como también no tenian mision y la vision no estaba bien definida.

Con el pasar de los afos el ser humano ha evolucionado y por ende han ocurrido
muchos cambios en la sociedad, alrededor del mundo entero existe una gran demanda de
organizaciones, que prestan un servicio a la comunidad donde se desarrollan, y se hallan
maceradas en el campo competitivo. En la actualidad los avances tecnoldgicos cada dia se
vuelven mas exigentes a la hora de emprender cualquier negocio. Es asi como a través del
tiempo se puede evidenciar que las tecnologias han facilitado a la sociedad la forma mas
rapida de hacer las cosas, ya que han traido consigo el desarrollo econémico y por ende
han enriquecido de manera rapida a las empresas.

El empresario de pequefias organizaciones desconoce el valor fundamental que
tiene el recurso humano para poder lograr el éxito en las empresas, ya que estos
contribuyen y son parte fundamental para avanzar hacia el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
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La clave para alcanzar el éxito empresarial, depende de que tan bueno sea el
servicio al cliente y este mismo depende de la calidad de talento humano que la empresa
posea, parte de aqui la necesidad de crear un espacio propio que defina o marque tal
diferencia, en la &rea comercial, la base para un buen fruto son los cimientos utilizados en
su crecimiento, el progreso de una institucion son las estrategias, y acciones ejecutadas
mediante el proceso de su desarrollo, siendo la imagen parte esencial para lograr dicho
crecimiento institucional.

Las empresas pequefias tienden a olvidar la importancia del factor humano en las
organizaciones, no tienen en cuenta que de estos depende en gran parte el éxito o fracaso
y el valor que la empresa le da a sus empleados se ve reflejado en el rendimiento de las
organizaciones, capitalizar dicho factor fortalece el desarrollo organizacional blindando el
conocimiento en todos niveles, pretendiendo mejorar el talento y por ende el servicio a la
comunidad es por esto que este tema de investigacion es fundamental a la hora de avanzar
en un mercado competitivo.

La drogueria Farmatodo del sur ha venido registrando en el dltimo afio una alta
rotacion del personal, esta problematica trae inconvenientes a la hora de prestar un
eficiente servicio a los clientes frecuentes de la drogueria, puesto que al no tener gran
conocimiento y experiencia en su cargo, estos no podran desenvolverse y prestar una
rapida atencion a los clientes preferenciales debido a su poco conocimiento; y como
consecuencia a esto la drogueria podria estar perdiendo clientes, reconocimiento y hasta
provocar que desaparezca del mercado.

Estudio del caso Cluster

Pineda, Arévalo y Cortes (2010) plantearon en este estudio que:
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Las condiciones actuales de demanda por recurso humano en las empresas del sector de
cosmeéticos y aseo en la region Bogota, D.C. y Cundinamarca se caracterizan por dar prioridad a
personas con formacion técnica, ya que segun las cifras de la Encuesta Anual Manufacturera del
DANE (2007), el 46% de los empleados de las empresas del sector son obreros que requieren
conocimientos y competencias técnicas especificas, mientras que el 48% corresponde a personal
administrativo con formacion diversa, y solamente el 6% a profesionales con formacion en el
sector.

En relacion con esto, es importante sefialar que para el afio 2007, la productividad del
recurso humano que se encuentra vinculado al sector de cosméticos y aseo (USD $37.474 por
trabajador al afio), a pesar de no ser una de las mas altas de la economia regional, en donde
ocupa el puesto 28 entre 106 actividades industriales desagregadas a 4 digitos del ClIU, se
encuentra 6,2% por encima del promedio de las actividades manufactureras regionales y 22% del
promedio de las empresas de cosméticos y aseo del departamento de Antioquia (USD $29.261
por trabajador al afio). Asimismo, la remuneracion por trabajador del sector de cosméticos y
productos de aseo ocupa el puesto 15 entre 106 actividades industriales desagregadas a 4 digitos
del CIIU y supera en 46% el promedio de la remuneracion por trabajador del sector industrial de
la region.

Lo anterior evidenciaria la mayor formacién especializada de los administradores,
técnicos y operarios en relacion con otros sectores industriales. Sin embargo, es evidente la
necesidad de disefiar estrategias que permitan mejorar los niveles de generacion de valor
agregado por trabajador en el sector, tales como cursos de actualizacién en competencias,
manejo de nuevas tecnologias e investigacion aplicada al sector. Sobre el particular se debe

mencionar que en Bogota, D.C. y Cundinamarca existen programas, tanto a nivel de maestria
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como de doctorado, que forman investigadores en temas relacionados con el sector; dentro de
éstos se destacan programas ofrecidos por la Universidad Nacional como la especializacion en
ciencia y tecnologia cosmética7. No obstante, aun se debe trabajar por articular los programas de
formacién del recurso humano —principalmente del nivel técnico— con las necesidades

especificas de los empresarios del sector.

6.2. Marco Contextual

6.2.1. Resefia Historica de la Drogueria Galénica

La Drogueria Galénica fue fundada en Rionegro en el afio 2010, ésta surge por la
necesidad de ofrecer a pacientes y/o clientes la posibilidad de encontrar variedad de
productos dermatologicos de buena calidad, los cuales no son de facil acceso en el mercado,
ésta necesidad es compartida por 25 dermatologos, sus fundadores.

Se inaugura la primera sede de la Drogueria Galénica, llamada Sede Oriente Antioquefio
— Rionegro, inicidndose asi la cadena de droguerias con cubrimiento en este Municipio en el
Centro Comercial Parque Plaza en el local 105 distinguiéndose por su estilo operacional,
surtido de calidad y atencién. EI mismo afio la Drogueria comienza a expandirse
geograficamente, y se inaugura la segunda Sede Centro Medellin, en el Centro Comercial
Camino Real local 147.

En el 2013 se produce una nueva apertura en el Centro Comercial Premium Plaza,
ampliando su volumen de negocios con mejoras en el nivel de servicios a los clientes y/o

pacientes de la ciudad de Medellin. Su proceso de expansién da continuidad a partir de la
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apertura de la Sede Ciudad del Rio en la Torre Clinica del Prado en el local 158. Finalizando

asi este proceso de crecimiento.
6.2.2. Datos Legales

- Nombre: Galénica Salud Para Tu Piel S.A.

- Matricula e Inscripciones del Registro Mercantil: Nimero 12-424506-12

- NIT: 900333486-13

- Domicilio Principal: Medellin — Antioquia — Colombia

- Direccién calle 24 N°43 F -60

- Acta Numero: 003 del 25 de octubre de 2012, de Asamblea Extraordinaria de Accionista.
Con fecha de renovacion del 9 de marzo de 2015.

- Tramites de Registro; se realiza registro en la camara de comercio de Medellin, a través
de documento privado el 21 de enero de 2010, en el libro 9 bajo el folio 775 se constituye
una sociedad por acciones simplificada, bajo el nombre de Galénica Salud para tu Piel

S.A. (Ver anexo documento legal de Camara de Comercio).

6.2.3. Logo

BEE AL ENICA

salud para tu piel



6.2.4. Misién

Ofrecemos productos dermatoldgicos de 6ptima calidad, soportados en un servicio
calido y un acompafiamiento integral que enlaza elementos cientificos, humanos y

tecnoldgicos, para beneficiar a nuestros clientes, proveedores, empleados y socios.

6.2.5 Vision
En el 2020 ser reconocidos nacionalmente como una farmacia dermatoldgica que
brinda multiples soluciones de bienestar para la piel de nuestros clientes, logrando un
solido posicionamiento como empresa, satisfaciendo asi las expectativas de nuestros

clientes, proveedores, empleados y socios.

6.2.6 Valores
- Respeto
- Integridad
- Confiabilidad
- Responsabilidad
- Servicio

- Trabajo en equipo.
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6.2.7 Organigrama

JUNTA DE SOCIOS

= Auxiliar de Farmacia

Mensajero

6.3 Procesos a intervenir

Son sujeto de intervencion los procesos de gestion humana, la Drogueria Galénica define
y establece el marco de referencia para el desarrollo de las relaciones al interior de ésta, potencia
el afianzamiento de una cultura interna basada en el dialogo, asigndndole un importante valor al
aporte que realizan sus colaboradores en el desarrollo de la empresa, constituyéndose estas

condiciones como ventajas para el desarrollo futuro de la compafiia y de sus colaboradores; para

Mensajeros

GERENTE
=== CONTADOR
ADMINISTRADOR ADF':/!(‘:I[SJ;%;%OR ADMINISTRADOR
MEDICO HUMANOS FORMULACION
I I I
Dermatélogos Seleccién Regente de Fgrmama

de Deposito

1 1 1
Regente de Farmacia Formacion Call Center

esto se tienen definidos los siguientes procesos dentro del &rea de recurso humano:
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- Contratacién: El personal se contrata por empresa temporal y directo con una
administracion que permite la igualdad entre sus empleados independiente del tipo
de contrato o empleador, dando el mismo trato a todos sus empleados, cuenta con
sueldos diferenciadores los cuales tratan de ser competitivos en el mercado.

- Desarrollo: Concurso Interno, se invitan a postular internamente a los
empleados de la Compafiia de las vacantes generadas, fomentado asi

posibilidades de crecimiento entre ellos.

6.4 Marco Conceptual

Motivacion: La palabra motivacion proviene del latin movere, que significa mover. La
motivacion es un proceso que comienza con una deficiencia fisiologica o psicoldgica, o
con una necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado hacia un
objetivo o incentivo. La clave para comprender el proceso de motivacion reside en el
significado y en la relacion entre necesidades, impulsos e incentivos (Chiavenato, 2009.
p. 236-237)

Satisfaccion: Blum y Naylor 1988 (como se cita en la revista de psicologia, 1999). La
satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en
general.

Rotacion de personal: Segun Paredes (2011) como se cita en (Pérez, 2013) consiste en

la renovacidn constante de personas en una empresa debido a las bajas (retiros) y altas
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(ingresos) que haya durante un periodo especifico de tiempo. Si el indice de rotacion es
muy bajo esto quiere decir que existe un estancamiento y envejecimiento del personal; si
el indice de rotacion es muy alto esto significa que hay muchas personas retirdndose de la
organizacion, lo cual puede perjudicar a la misma.

Gerencia de la Felicidad: Es una vision y un método administrativo orientado a que el
personal de las empresas, cualquiera sea el nivel jerarquico en el que se encuentren,
adquieran la capacidad de aplicar de manera permanente todas sus fortalezas, enriquezcan
su capacidad de trabajar en equipo y, sobre todo, “le encuentran un sentido y satisfaccion
en las acciones que hacen, influyendo positivamente en su vida”. (Belpo.2015, parr 3)
Fortalecimiento: El fortalecimiento de las capacidades definido como el proceso de
liberar, fortalecer y mantener la capacidad de las personas, las organizaciones y la
sociedad en general para la gestion exitosa de sus asuntos. (FAO, 2010)

Encuesta: Conjunto de preguntas tipificadas dirigidas a una muestra representativa de
grupos sociales, para averiguar estados de opinidn o conocer otras cuestiones que

les afectan. (Real Academia Espafiola, 2015)

6.5 Marco Teoérico
Para ambientar nuestro estudio sobre la rotacion en La Drogueria Galénica es necesario
establecer los aspectos tedricos que sustentan los factores que influyen normalmente en la
rotacion del personal, posibles causas, como puede afectar el clima organizacional y que

estrategias aplicar para generar felicidad en el trabajo.

6.5.1. Teoria de la Felicidad
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Con “La ciencia de la felicidad”, la investigadora y profesora de psicologia Sonja Lyubomirsky
(2008) presenta el primer programa para incrementar la felicidad de las personas basado en
investigaciones cientificas. Sus estudios demuestran que, pese a lo que solemos pensar, la
felicidad personal no depende de factores como el dinero, el trabajo, la pareja o la juventud. En
realidad, s6lo un diez por ciento en términos de felicidad se apoya en circunstancias externas. La
capacidad para la felicidad es innata en un cincuenta por ciento, pero el cuarenta por ciento
restantes se atribuye a lo que hacemos y a lo que pensamos; esto es, a nuestras actividades
intencionadas y a nuestras estrategias mentales. Por eso, todos y cada uno de nosotros poseemos
aun un amplio potencial para la dicha y el bienestar al que podemos acceder si ponemos en

practica los ejercicios y las estrategias propuestos en este libro.

Sonja Lyubomirsky (Lyubomirsky, 2008) en su libro la ciencia de la felicidad habla de
las 12 llaves de la Felicidad:

Las personas felices:
1. Expresan gratitud. Apreciar lo que se tiene, hace que aumente su valor. Demuestra gratitud
por todo lo que tienes, expresa gratitud hacia los que te rodean y te han ayudado.
2. Cultivan el optimismo. Pensar de manera optimista, nos hace ver el mundo como un lugar
lleno de oportunidades, especialmente en tiempo dificiles. Si no lo tienes, comienza a practicarlo
ahora.
3. Evitan pensar mas de lo necesario y compararse con los deméas. Compararse con los
demas, no aporta nada bueno. La Unica persona con la que uno deberia compararse, €s con uno
mismo, un tiempo atras. El pensar una y otra vez sobre lo mismo solamente te va a confundir

mas. Tampoco te compares con los demas, ya que las comparaciones siempre terminan
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haciéndote sentir mal, no a la comparacion, si a la admiracion. Si conoces a alguien a quien
admiras intenta imitarlo, pero no culpabilizarte por no ser tan bueno como esa persona crees que
es.

4. Realizan actos de bondad. Ayudar a otras personas nos hace sentir felices, a la vez que
contribuimos a la felicidad de los demés. Simplemente recuerda que ayudar a los demas nos
genera mucho bienestar, los actos aleatorios de bondad son toda una aventura que puede surgir
en cualquier momento. Puede ser una mano afectuosa para aquellos que saben que lo estan
pasando mal, un oido atento. Todos podemos ser el héroe de alguien sin saberlo.

5. Son personas sociales. Las personas mas felices son aquellas que tienen relaciones profundas
y significativas. Vuelve a contactarte con algun buen amigo que hace tiempo no ves, invierte tu
tiempo y pasala bien con tus amistades, familiares, pareja, desde un lugar de honestidad,
compafierismo y sobre todo disfrute. Recuerda que para que las relaciones sean positivas,
siempre es necesaria cierta cuota de equidad, la ida y vuelta para que ninguno de los miembros se
sienta estafado, por asi decirlo.

6. Desarrollan estrategias para hacer frente a los problemas. Una persona feliz no es aquella
que no tiene problemas, sino aquella que los afronta, y aprende para afrontarlos en el futuro.
Como siempre digo, el dolor es parte de la vida de todos, por eso es importante que tengamos la
energia y los recursos suficientes para poder resolver rapidamente los conflictos que nos surgen.
Tenemos que generar estrategias para poder soportar el stress y el trauma.

7. Aprenden a perdonar. Albergar sentimientos de odio o rencor, perjudica directamente a tu
bienestar. Perdona a los demas, pero sobre todo a ti mismo.

8. Incrementan sus experiencias absolutas. Las experiencias absolutas son aquellas en las que

el estado de concentracion es tal, que es como si el tiempo se detuvieran. Estar focalizado en lo
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que se esta haciendo, y dedicarse compasion a ello sin que nada te distraiga. Realizar actividades
en el hogar, en el trabajo, donde sea, que sean experiencias que te permitan enfocarte totalmente,
que te desafien, que te hagan sentir que el tiempo queda suspendido y no existe nada mas que eso
que estas haciendo. Piérdete en el estado de flow.

9. Saborean las alegrias de la vida. La verdadera felicidad no existe, si no disminuyes a
menudo la velocidad para disfrutar del momento. El dia esta plagado de pequefios momentos,
pequefos placeres y maravillas, por mas sencillas que sean tenlas presentes, recuerda por qué
sucedieron e intenta continuar dandole magia a tu rutina. Haz uso de tu optimismo.

10. Se comprometen con sus metas. Cosas magicas comienzan a suceder cuando nos
comprometemos a hacer todo lo posible para llegar a nuestro objetivo. Enfocate en encontrar
metas que sean significativas para ti, no busques lo que crees que tienes que hacer, sino lo que
realmente te inspira. Una vez que encuentres tus objetivos, dedica tiempo, esfuerzo y sobre todo
paciencia para poder lograrlos.

11. Tienen valores espirituales. Buscar el beneficio de todos y no el nuestro propio,
reconociendo que la vida es mucho mas grande que nosotros mismos. Las personas espirituales
son mas felices, quizas porque tienen una comunidad fuerte donde encontrar apoyo. La
espiritualidad puede ser vivida de muchas maneras, descubre tu propio camino.

12. Cuidan su cuerpo. Cuidar tu cuerpo es fundamental para ser la persona mas feliz que puedes
llegar a ser. Hay muchas maneras de cuidar tu cuerpo, mas alla del ejercicio fisico y la comida
sana, puedes meditar, sonreir, bailar, cualquier cosa que ponga a tu cuerpo en movimiento y en

un estado de plenitud. (p. 408)

6.5.2. La motivacion y Satisfaccion en el Trabajo y sus Teorias


http://psicologiapositivauruguay.wordpress.com/2011/05/03/psicologia-positiva-flow/
http://psicologiapositivauruguay.wordpress.com/2011/12/17/el-verdadero-optimismo/
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Direccién Motivadora

Manene, Luis Miguel (2012) en su blog plantea:

En el mundo actual es normal que las organizaciones exitosas tengan influencia sobre su
talento humano considerandolos de alto potencial para mantener su competitividad en el
mercado, por ende el recurso humano pasa a ser el activo importante de las organizaciones, lo
que ha llevado a las diferentes empresas en invertir en procesos de formacién, desarrollo,
potencial, retencion, tipo de beneficios econdmicos y emocionales que permitan mantener
niveles adecuados de motivacion; intervencion permanente a los lideres para el manejo adecuado
del personal, con el fin de que estos mantengan en sus colaboradores elevados sentimientos de
pertenencia hacia la organizacion.

La motivacion por el trabajo es la manifestacion activa de las necesidades del trabajador,
la satisfaccion por tanto se referird al bienestar que se experimenta cuando son satisfechas la
necesidad y la motivacion al impulso y esfuerzo para hacerlo y no necesariamente tiene que
existir una relacion positiva entre motivacion y satisfaccion, un individuo muy motivado puede
estar insatisfecho y viceversa; lo que si parece quedar claro es que en todos los casos el nivel de
satisfaccion puede y de hecho conduce a la accion y por tanto afecta el comportamiento y los

resultados.

Definiciones de la motivacion

Diversos autores definen la motivacién como se cita en (Espino, 2005)

- Dessler: S.F. (citado en Organizacion y administracion, 1993) “lo considera como un

reflejo de “el deseo que tiene una persona de satisfacer ciertas necesidades*.
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- Frederick Herzberg S.F: “la motivacién me indica hacer algo porque resulta muy
importante para mi hacerlo®.

- Kelly afirma que: “tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran la
direccion, la calidad y la intensidad de la conducta“.

- Stephen Robbins S.F (citado en Comportamiento organizacional ,1994) publica la
siguiente definicion de motivacion: “Voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para
alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual”.

Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede ser
generado por los procesos mentales internos del individuo. En este ultimo aspecto la motivacion
se asocia con el sistema de cognicion del individuo. La cognicion es aquello que las personas
conocen de si mismas y del ambiente que las rodea, el sistema cognitivo de cada persona implica
a sus valores personales, que estan influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura

fisioldgica, por sus necesidades y experiencias (Quintanar, 2008, parr. 5)

6.5.3. Ciclo de la motivacion

A partir de la puesta en practica de la teoria de las relaciones humanas, se aplicaron en las
empresas toda clase de teorias psicologicas sobre la motivacion. Se comprob6 que todo
comportamiento humano es motivado y que la motivacion es esa tension persistente que lleva al
individuo a comportarse de cierta manera para satisfacer una o mas necesidades (Chiavenato,

2004, P.102)
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El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza dinamica
y persistente que origina comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el
estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accion
capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo satisfara la necesidad y, por ende descargara la tension
provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra su estado de

equilibrio anterior, su manera de adaptarse al ambiente. (Chiavenato, 2001, P 70-71)

Equilibrio Estimulo 0 Necesidad Tensio Comport Satisfaccion

emociona incentivo n amiento

Etapas del ciclo motivacional, sacado de (Chiavenato, 2001)

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha satisfecho. A medida
que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticion (refuerzos), los comportamientos se
vuelven gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez satisfecha,
la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento, puesto que ya no causa tension o
inconformidad.

Algunas veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo motivacional y puede originar
frustracién o, en algunos casos, compensacion (transferencia hacia otro objeto, persona o
situacion). Cuando se presenta la frustracion de la necesidad en el ciclo motivacional, la tension
provocada por el surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo que impide su

liberacidn, al no hallar la salida normal, la tensién represada en el organismo busca una via
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indirecta de salida, bien sea mediante lo psicoldgico ( agresividad, descontento, tension
emocional, apatia, indiferencia, etc.) o bien mediante lo fisiolégico ( tension nerviosa, insomnio,
repercusiones cardiacas o digestivas, etc.).

En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe frustracion
porque puede transferirse 0 compensarse. Esto ocurre cuando la satisfaccién de otra necesidad

logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse.

Equilibrio Estimulo Necesida Tension »| Barrera
—> o —> d = i ¥
interno incentivo Frustracion

ComportdMient

o derivado Compensacion

Ciclo motivacional con frustracién o compensacion. Sacado de (Chiavenato, 2001)

Manene, Luis Miguel (2012) en su blog hace una recopilacion

Cada colaborador puede tener diferentes tipos o dimensiones de necesidades que le
motivan a satisfacerlas. Si conseguimos cubrir esas necesidades, las personas adquiriran
un compromiso con la organizacion de acuerdo con el tipo de necesidades descubiertas.

Estas necesidades son:

- Remuneracion. Inicialmente el empleado tiene sélo necesidades econdémicas que
cubrir, es decir, quiere tener una correcta retribucion acorde con su puesto de trabajo. Es

importante que esta consideracion sea compartida por parte del interesado/a y la empresa.
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Hay que considerar que algunos empleados se quedan en este nivel, ya que su necesidad
basicamente a cubrir es la econémica. Por ello conviene que el empleado perciba que
debe realizar un esfuerzo para cubrir esa necesidad. En el caso de que la persona perciba
que la remuneracion la tiene asegurada independientemente del esfuerzo, puede provocar
una disminucion del rendimiento y a su vez de su motivacion.

- Crecimiento Personal. Para aquellas personas que aparte de las necesidades
econdmicas, valoran el crecimiento personal, es imprescindible disponer de planes de
carrera, retos nuevos, incorporacion de conocimientos nuevos (formacion, nuevas
experiencias, tareas diferentes, etc), y por supuesto posibilidades de crecimiento dentro de
la empresa.

- Vinculacién con la compafiia. Ademas, nos podemos encontrar con otro grupo de
personas que desean vincularse con la organizacion de las que forman parte. Estos
colaboradores necesitan compartir objetivos, mision, y otros aspectos trascendentales, con
la organizacion a que pertenecen. Para ellos debemos disponer de una buena
comunicacion de los objetivos a conseguir, compartir la definicion del futuro de la
empresa, etc. Debemos facilitarles autonomia (empowerment) en la toma de decisiones
que les permita desarrollar con libertad sus criterios. Si este colectivo no percibe que
forman parte del proyecto empresarial intentaran localizar otro proyecto en otra parte, o
acabaran desmotivados, siendo éstos los miembros con mayor potencial de la empresa.

(parr. 24)

6.6. Teorias de Contenido

6.6.1. Teoria de Maslow
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En 1943 Maslow desarrollo su postulado la jerarquia de necesidades basicas como
se cita en (Robbins. 2004)

El enfoque de esta teoria se orienta por el contenido, por las condiciones internas
del individuo que condicionan su accion. Por naturaleza, cuenta el hombre con varias
necesidades que tienen la capacidad de activar y dirigir su comportamiento. Todas estas
necesidades no actuan sobre el comportamiento al mismo tiempo y con la misma
intensidad. Citando a Toro y Cabrera (1981).

“Esta teoria tiene aportes de interés, principalmente el hecho de que existen en los
seres humanos ciertas condiciones internas que tienen la  potencialidad de orientar

y activar su comportamiento en ciertas direcciones y con cierto grado de intensidad”.

(P. 33)

Maslow indicé en un principio cinco niveles de necesidades y los clasifico por orden de
importancia. En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades basicas o primarias,
y en la cuspide las de orden psicolédgico o secundaria:

Necesidades fisioldgicas: son de origen biologico y estan orientadas hacia la
supervivencia del hombre; se consideran las necesidades basicas e incluyen cosas como:
necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.
Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisioldgicas estdn en su gran parte
satisfechas, surge un segundo escalon de necesidades orientadas hacia la seguridad
personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Dentro de estas necesidades se
encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de

salud y contra el crimen de la propiedad personal.
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Necesidades sociales: cuando las necesidades de seguridad y de bienestar fisioldgico
estan medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el amor, el
afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y estan orientadas, a superar
los sentimientos de soledad y alienacion. En la vida diaria, estas necesidades se presentan
continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de
ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o simplemente asistir a un club
social.

Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades estan
medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima orientadas hacia la
autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los
demas; al satisfacer estas necesidades, las personas se sienten seguras de si misma y
valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las
personas se sienten inferiores y sin valor. En este particular, Maslow sefialé dos
necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los demas, la necesidad de
estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad; y otra superior,
que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como
confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

Necesidades de auto-realizacion: son las mas elevadas y se hallan en la cima de la
jerarquia; Maslow describe la auto-realizacion como la necesidad de una persona para ser
y hacer lo que la persona "nacio para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial
personal a través de una actividad especifica; de esta forma una persona que estd
inspirada para la musica debe hacer mdsica, un artista debe pintar, y un poeta debe

escribir.
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Sociales

Piramide: jerarquia de necesidades basicas Maslow (1943) sacado de (Robbins, 2009)

6.6.2. Salario Emocional

Segun Temple, 2007, una aproximacion al concepto de salario emocional como se cita en
Gomez, 2011) contemplaria “todas aquellas razones no monetarias por las que la gente trabaja
contenta, lo cual es un elemento clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y
bien alineadas en sus respectivos trabajos” Por otro lado, el salario emocional implica dar “la
oportunidad para que las personas de todo nivel se sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y
valoradas como parte de equipos; de los cuales se sienten orgullosos de pertenecer, de crecer,

desarrollarse y ser cada vez mas empleables”.
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La asociacion espafola para la calidad S.F, publica en su pagina web que: El salario
emocional es un concepto asociado a la retribucion de un empleado en la que se incluyen
cuestiones de caracter no econémico, cuyo fin es satisfacer las necesidades personales, familiares
y profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo, fomentando la

conciliacion laboral.

Este tipo de retribucion puede actuar como “factor motivador” de los empleados y asi
mejorar la opinion que los trabajadores tienen de la empresa. Por lo tanto, no se trata de recibir
una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones que el trabajador entiende como
beneficios mas valiosos que una subida de sueldo.

Las ventajas para la empresa que incluye la retribucion emocional en sus politicas

retributivas son:

- Indices de rotacion del personal bajos

- Reduccion de gastos en relacion con la seleccion, formacién y administracion del
personal

- Niveles bajos de absentismo

- Empleados satisfechos, son empleados con elevados indices de productividad y

competitividad (s.p.)

6.6.3. Teoria de los factores de Herzberg (1959)
El psicélogo Frederick Herzberg en 1959 como se cita en (Chiavenato, 2009) propuso la
teoria de la motivacion-higiene, conocida también como la teoria de los dos factores en el

trabajo.
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1. Los Factores higiénicos: Son las condiciones de trabajo que rodean a la persona.
Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el salario
y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo, el
clima laboral, las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion con los colegas, etc. Son el
contexto del trabajo. En la practica, son los factores utilizados tradicionalmente por
las organizaciones para motivar a las personas. No obstante, los factores higiénicos
tienen una capacidad limitada para influir en la gente. La expresion “higiene” refleja
un caracter preventivo y profilactico. Cuando estos factores son excelentes solo
evitan la insatisfaccién, pues su influencia en el comportamiento no consigue elevar
en forma sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin embargo, cuando
son precarios provocan insatisfaccion. Por ello los Ilamados factores de
insatisfaccion incluyen:

- Salario percibido

- Prestaciones sociales percibidas

- Condiciones fisicas de trabajo y comodidad

- Relaciones con el gerente

- Relaciones con los colegas y camaraderia

- Politicas de la organizacion

Los factores higienicos estan relacionados con factores externos al individuo y con
sus necesidades primarias

2. Factores Motivacionales: se refieren al perfil del puesto y a las actividades

relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la productividad
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a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos elevan
sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con

ella. Los factores de satisfaccion son:

Uso pleno de las habilidades personales

- Libertad para decidir cbmo ejecutar el trabajo

- Responsabilidad total por el trabajo

- Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo

- Autoevaluacién del desempefio
Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen
a sentimientos de satisfaccion y realizacion personales. Estan relacionados con las
necesidades secundarias.
Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion y estan totalmente
desligados de ellos. En su opinion, lo opuesto de la satisfaccion no es la
insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion. De igual manera, lo opuesto de la
insatisfaccién no es la satisfaccion, sino la ausencia de insatisfacciéon. Cada una de
los dos factores tiene una dimension propia.
Los planteamientos de Maslow y Herzberg coinciden en algunos puntos, lo que
ofrece una perspectiva mas amplia y positiva sobre la motivacion humana para el

trabajo. (p. 243)

6.7. Clima Organizacional

Chiavenato (2009) en su libro Comportamiento Organizacional postula:
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La motivacién individual se refleja en el clima de la organizacion. Las personas se
adaptan continuamente a diversas situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener
el equilibrio emocional. Esto se puede definir como un estado continto de adaptacion,
en el cual no se busca simplemente satisfacer las necesidades primarias, sino mas bien
las de orden superior.

La frustracion, por no satisfacer necesidades mas elevadas, provoca muchos problemas
de adaptacion. Como la satisfaccion de esas necesidades superiores generalmente
depende de personas que estan en puestos de autoridad, es importante que la
administracion comprenda la naturaleza de la adaptacién y la inadaptacion de las
personas. La adaptacion varia de una persona a otra y en la misma persona de un
momento a otro. Una buena adaptacion denota salud mental.

Las personas mentalmente sanas tienen las siguientes caracteristicas:

1. Se sienten bien consigo.

2. Se sienten bien con otros.

3. Son capaces de enfrentar solas las exigencias de la vida.

El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional y esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas Cuando éstas se
encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones
satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de &nimo, interés, colaboracién
irrestricta, etc. Sin embargo, cuando las personas estan poco motivadas, sea por
frustracion o por la imposicién de barreras para la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional suele deteriorarse y se caracteriza por estados de depresion,

desinteres, apatia, insatisfaccion.
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El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas
0 experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye poderosamente en su
comportamiento. El concepto de clima organizacional abarca una amplia gama de
factores ambientales que influyen en la motivacion. Se refiere a las propiedades
motivacionales del ambiente de la organizacion, es decir, a aquellos aspectos de la
organizacion que provocan distintas clases de motivacion en sus miembros. Asi, el
clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de las
personas y mejora su animo. En cambio, es desfavorable cuando produce frustracion
porque no satisface esas necesidades. El clima organizacional y la motivacion de las

personas se influyen y realimentan entre si. (p. 260 — 261)

6.8. Ausentismo y Rotacién de Personal

6.8.1. Ausentismo Laboral

Segun Chiavenato (2004) en su libro de Recursos Humanos el ausentismo laboral es el
término empleado para referirse a las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. En
sentido méas amplio es la suma de los periodos en que, por cualquier motivo los empleados se
retardan o no asisten al trabajo en la organizacion. Es decir, es la suma de los periodos en que los
empleados de la organizacion estan ausentes del trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a
la mediacidn de algun motivo. Es decir es el conjunto de ausencias por parte de los trabajadores

de un determinado centro de trabajo, justificadas o no. (P. 203)

6.8.2. Causas del Ausentismo Laboral

Louart, Pierre en su libro Gestion de Recursos Humanos plantea:
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Las causas del ausentismo son varias, no siempre ocurre por causa del empleado; también
pueden causarlo la organizacion, la ineficiente supervision, la super especializacién de las tareas,
la falta de motivacion y estimulo, las desagradables condiciones de trabajo, la escasa integracion
del empleado en la empresa y el impacto psicolégico de una direccion deficiente.

Causas del ausentismo:
- Enfermedad comprobada.
- Enfermedad no comprobada.
- Diversas razones de caracter familiar.
- Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.
- Faltas voluntarias por motivos personales.
- Dificultades y problemas financieros.
- Problemas de transporte.
- Baja motivacion para trabajar.
- Clima organizacional insostenible.
- [Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo.
- Politicas inadecuadas de la empresa.
- Accidentes de trabajo.

- Retardos involuntarios por fuerza mayor.

Sin embargo, cualquier toma de decision respecto al salario debe estar basada en dos
tipos fundamentales de verificacion: 1) si el aumento de salarios provoca fluctuaciones de
ausentismo; y 2) si los registros de los empleados con diferentes salarios causan eventuales

diferencias en los respectivos indices de ausentismo. (cap. 4. S.p.)
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6.8.3. Relacion Entre Actitud y Trabajo

Chiavenato (2003) Es frecuente que las personas piensan que un trabajador satisfecho o
contento produce mas; sin embargo, existen otros elementos ademas de la satisfaccion del
empleo, que actliia como factores determinantes de la eficiencia de los empleados. Para algunos
de estos una alta produccién o la estabilidad del empleo, puede significar un medio para alcanzar
otras metas, tales como una buena posicion o la adquisicion de un nuevo automovil. (s.p.)

Clima Laboral en su publicacion (2014) dice que la satisfaccién en el trabajo a nivel
global variaria de acuerdo con los factores tales como la posicién profesional, el sexo, la edad y
la experiencia. Puede decirse que una actitud favorable no necesariamente trae aparejada una
elevada produccion; parece que las actitudes favorables estdn mas relacionadas con el

ausentismo, la puntualidad y la estabilidad. (s.p.)

6.9. La Rotacion De Personal
Chiavenato El término de rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que
ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella (p.188)
Para este punto Gary Desler (2000) habla sobre la rotacion del personal:
Técnica de capacitacion gerencial que incluye el movimiento de un individuo de un

departamento a otro para ampliar su experiencia e identificar sus puntos débiles o
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fuertes. Se considera que es la fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente.

La Rotacion De Personal Justificable o No La Rotacion de Personal, muestra dos
conceptos:

Técnica de capacitacion gerencial que incluye el movimiento de un individuo de un
departamento a otro para ampliar su experiencia e identificar sus puntos débiles y
fuertes.

Fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente.

Con respecto al primer concepto la Rotacion es trasladar a las personas en
capacitacion de un departamento a otro para ampliar su comprensién de todas las
fases del negocio. La persona en capacitacion (generalmente una persona recién
graduada de la universidad) podra estar varios meses en cada departamento; esto no
solamente lo ayuda a ampliar su experiencia, sino también a descubrir los empleos
que prefiere. La persona podria ser solamente observadora en cada departamento,
pero normalmente se involucra a fondo en sus operaciones. También proporciona
una experiencia de capacitacion muy amplia a cada persona, evita el estancamiento
mediante la introduccion constante de nuevos puntos de vista en cada
departamento. Entrenamiento con los gerentes. Sin embargo, cuando nos vamos al
segundo concepto entendemos que es el flujo de entrada y salida de personal en una
organizacion. Cabe destacar, que en toda organizacion saludable ocurre
normalmente un pequefio volumen de entradas y salidas de recursos humanos, lo
cual ocasiona una rotacion que es apenas vegetativa y de simple conservacion del

ambiente. A veces la rotacion escapa del control de la organizacién, cuando los
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volimenes de retiros registrados son por la propia decision de los empleados
aumenta notablemente. En un mercado de trabajo competitivo y con intensa oferta,

por lo general se presenta un aumento en la rotacion de personal. (p.268).

6.9.1. Como Reducir la Rotacion y el ausentismo

Chiavenato (2005) La rotacion de personal y el ausentismo constituyen factores de
incertidumbre e imprevisibilidad para la organizacion, ocasionados por el
comportamiento de los recursos humanos. Ademas, se hallan incluidos factores como
desperdicios y pérdidas para las organizaciones y las personas involucradas. Muchas
organizaciones tratan de combatir el ausentismo y la rotacion de personal actuando sobre
los efectos; sustituyendo los empleados que se desvinculan o descontando los dias
dejados de laborar, o incluso castigando a los ausentes. No obstante, la causa del
problema permanece indefinidamente.

La tendencia actual es actuar sobre las causas de rotacion de personal y ausentismo y no
sobre los efectos. De este modo, para enfrentar el desafio de la rotacién, muchas
organizaciones han modificado su politica de personal, redisefiando los cargos para
volverlos més atractivos y retadores, redefiniendo la gerencia para democratizarla y
hacerla participativa, replanteando la remuneracién para transformarla en ganancia
variable, en funcion del desempefio y las metas que deben ser superadas, ademas de fijar
estrategias motivadoras.

Para disminuir el ausentismo, muchas organizaciones han suprimido los viejos relojes y
establecido horarios flexibles para adaptar el trabajo a las conveniencias y necesidades

personales de los empleados. Otros han reducido sus oficinas y adoptan el formato de
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empresa virtual, lo cual permite que muchos empleados trabajen en la casa (home office)
interconectados con la oficina central a través de la tecnologia informatica. Es un mundo
nuevo que se descubre, trayendo nuevos horizontes jaméas imaginados por las

generaciones pasadas. (P.206-207)

Liderazgo

Chiavenato (2004) en su libro Administracion de Recursos Humanos plantea:

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacién humana, ya sea en las
empresas 0 en cada uno de sus departamentos. También es esencial en las
funciones de la administracién porque el administrador necesita conocer la
motivacion humana y saber conducir a las personas, esto es, ser lider.

El liderazgo puede verse desde perspectivas diferentes, a saber:

- Liderazgo como fenémeno de influencia interpersonal: el liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion, orientada a la consecucion de
uno o diversos objetivos especificos mediante el proceso de comunicacion
humana. El liderazgo, fendbmeno social que ocurre solo en grupos sociales, debe
analizarse en funcion de las relaciones interpersonales en determinada estructura
social y no de una serie de caracteristicas de la personalidad del lider.

- Liderazgo como proceso de reduccion de la incertidumbre de un grupo: el grado
de cualidades de liderazgo demostradas por un individuo depende no sélo de sus
propias caracteristicas, sino también de las caracteristicas de las situaciones en

que se encuentra. El liderazgo es un proceso continuo de eleccion que permite a la
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empresa avanzar en direccion de sus objetivos a pesar de las perturbaciones
internas y externas.

- Liderazgo como relacion funcional entre lider y subordinado: El liderazgo esta en
funcion de ciertas necesidades en determinada situacion y es la relacion entre un
individuo y un grupo.

- El liderazgo como proceso en funcién del lider de los seguidores y de las variables
de la situacion: el liderazgo es el proceso de ejercer influencia sobre una persona o
un grupo de personas que se esfuerzan por lograr sus objetivos en determinada
situacion. (p. 104)

Publicado por Diana Pardo en 5 Ventajas del Liderazgo Basado en la Felicidad, donde

habla de las principales ventajas del liderazgo basado en la felicidad:

Sus consecuencias positivas se extienden a todas las instancias de la empresa 'y
tienen un especial efecto en el Employer Branding. A conocer mas sobre los
efectos benéficos de cambiar un Jefe por un GEFE (Gestor de la Felicidad).
Los lideres han sido cruelmente sustituidos por dirigentes, y todos saben que el
objetivo perseguido por ambos perfiles profesionales es bien distinto. Las
empresas que basan su sistema de funcionamiento en dirigir, lo que estan
persiguiendo son resultados puros basados en nimeros, sin importarles en
absoluto quienes son las personas que estan detras de esas cifras tan importantes
para la compafiia. Los trabajadores se convierten entonces en meros actores
secundarios contratados para un fin concreto, en cuanto este se cumpla, seran
totalmente prescindibles y las consecuencias como 0s podéis imaginar, no son

especialmente positivas para la empresa.
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Sin embargo si hablamos de liderazgo todo cambia, ya que un buen lider es aquel
que prioriza a sus equipos por encima de los resultados, y que estos ultimos seran
una consecuencia natural de un buen trabajo basado en la motivacion,
comunicacion activa, trabajo en comun y autoliderazgo. Todo esto generara
fidelizacion, bajo absentismo y rotacion laboral asi como un buen clima de
trabajo. El fruto de esta estrategia seran personas felices.
Principales ventajas del liderazgo basado en la felicidad

1. Consigue mejores resultados para la empresa: Si grandes gigantes como
Google, Apple, o LinkedIn reciben mas de 6.800 CV al dia, esto es una media de
5 por minuto, por algo serd. Desde luego estas cifras nos hacen pensar porque
toda esta cantidad de personas eligen estas empresas como lugares favoritos
donde pasar sus jornadas laborales. Una de las respuestas seria, porque aunque
Google es una empresa basada en nimeros en la cual absolutamente todo se mide,
prioriza el grado de satisfaccion de sus trabajadores ante todo lo demas, ya que

entiende que es la unica forma de obtener buenos resultados.

Un directivo que lidera basandose en la felicidad: Inspira, transforma, seduce,

motiva, fideliza.

2. Lafelicidad en el trabajo es clave para la productividad: ;Cuando somos méas
imaginativos, creativos o innovadores pues cuando nos sentimos contentos,
felices, relajados, es decir, cuando estamos en nuestro elemento? Para ello Google

ofrece en sus instalaciones, amplias zonas de ocio, gimnasio, masajes, y
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beneficiosas ventajas cualitativas como seguros medicos, comida gratis, piscina,

etc.

Imaginemos ahora el caso contrario, que por desgracia es o que mas sigue
predominando en el escenario actual. Empresas totalmente jerarquizadas en las
gue no existe una comunicacion multidireccional, basadas en 6rdenes y autoridad,
donde los trabajadores son simples niumeros que pueden ser facilmente sustituidos

por otros.

Quizés ahora nos resulte mas facil de entender por qué las empresas basadas en la
felicidad como via de productividad reciben Curriculum Vitae de forma masiva
cada dia. Cuanto mas felices somos en el trabajo, tenemos mas confianza. Por

consecuencia, somos mas productivos.

3. Fomenta el espiritu emprendedor de las personas de tu equipo: Segun
datos de estudios, se ha demostrado que una de las mejores formas para mantener
motivado a un equipo es trabajar por proyectos. De esta forma evitaremos el
estancamiento, las rutinas, en definitiva, el aburrimiento, y por otra parte,

estaremos dando pie al desarrollo de sus carreras profesionales.

En este tipo de estrategias, también se fomenta la colaboracion colectiva, ya que
es muy probable que aparezcan en escena, colaboradores procedentes de otros
departamentos, o incluso externos a la empresa, que solo estén presentes para esa
iniciativa determinada. De esta forma se transforman los equipos, aceptando

diferentes perfiles para resolver una cuestion comdn. Si los trabajadores estan
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felices, no sentiran las nuevas colaboraciones como amenazas y el trabajo y la

creatividad tendrdn mejores resultados.

Coordina la estrategia de equipo con la cultura empresarial: En la integracion
esta la clave, y ahora volvemos al ejemplo anterior de Google, empresa creativa
por excelencia que tiene excelentes trabajadores. Para ellos, sus procesos de
seleccion y reclutamiento son completamente diferentes a la mayoria, de hecho se
plantean a los candidatos supuestos que en muchos casos no tiene solucion
concreta. ¢Qué es lo que buscan entonces? Creatividad y originalidad en las
respuestas. Solo de esta forma se conseguira un equilibrio entre la cultura

fundamental de la empresa y los miembros que la forman.

Un dato curioso: esta anécdota puede resultar controladora y excesiva pero es
totalmente cierta: Google llegé a medir cuél era el tiempo de espera ideal para sus
trabajadores en la cola del comedor, llegando a la conclusion de 4 minutos. Esto
los hacia felices, porque si era mas comenzaban a impacientarse, y si era menos,
no podian socializar lo suficiente con sus compafieros, asi que adaptaron todos sus

recursos para lograr este tiempo concreto.
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5. Fortalece tu Employer Branding interno y externo: Si una empresa esta
encabezada por buenos lideres, la consecuencia inmediata sera un aumento en la
notoriedad y prestigio de la marca, y por consiguiente, una atraccion natural de
talento. Después seré tarea de estos lideres conseguir mantenerlo y fidelizarlo. El
Employer Branding debe estar presente en la cultura de cualquier empresa que se
precie y en todas sus etapas.

En un escenario como el actual de continuos cambios y evolucién, el
mejor lider sera aquel que sepa adaptarse al entorno, y para ello hay que desechar
las barreras que imponen la rigidez y las excesivas jerarquias, para dar paso a
flexibilidad y transformacién. Algo tan temido como la incertidumbre, se
convertira en compafiera de viaje de cualquier compafiia, pasando la estabilidad a
un segundo plano.

Se prevé que en un periodo corto de tiempo los lideres dejaran de llamarse como

tal para convertirse en puros influencers. (2013).

Covey (1992) en su libro Liderazgo Basado en Principios afirma que el verdadero poder
de liderazgo emana de poseer un caracter honorable y del ejercicio de ciertas reglas y principios
del poder. La mayoria de las teorias sobre el tema explican por qué surgi6 y sobrevivio
determinado lider pero no ayudan a prever futuros lideres ni a cultivar la capacidad de dirigir.
Hay un enfoque mas fructifero: observar a los partidarios de los lideres, y valorar el liderazgo

preguntando por qué razon hay quienes les siguen P.131
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“Las causas por las cuales se sigue a los lideres son variadas y complejas, pero las
podemos examinar desde tres perspectivas diferentes, cada una de las cuales tiene distintas raices
motivacionales y psicologicas.” (Covey, 1992, P.131)

1. Poder coercitivo: La motivacion es el miedo. En este caso, el lider ha creado en
su partidario el miedo de que le va a suceder algo malo o va a perder algo bueno
si no cumple. Asi, por temor a potenciales consecuencias adversas, asiente a todo
y finge lealtad, al menos al principio. Pero su compromiso es superficial y su
energia puede transformarse rapidamente en sabotaje y destruccion cuando “nadie
lo ve” o cuando la amenaza ha desaparecido.

2. Poder utilitario: Se sigue a los lideres por los beneficios que se pueden obtener
de ellos, porque el poder que existe en tal relacion se basa en un intercambio util
de bienes y servicios. Los seguidores tienen algo que el lider desea (tiempo,
dinero, energia, recursos personales, interés, talento, apoyo, etcétera), y el lider
posee algo que ellos quieren (informacion, dinero, ascensos, posibilidad de brillar
socialmente, camaraderia, seguridad, oportunidades, etcétera). Estos seguidores
acttan creyendo que el lider podra y querra hacer algo por ellos, si ellos cumplen
con su parte en esta especie de “regateo” haciendo algo a su vez por el lider. Gran
parte de lo que sucede en el funcionamiento normal de las organizaciones, desde
una empresa que maneja miles de millones de dolares hasta la vida cotidiana de
una familia, es regido por el poder utilitario.

3. Poder centrado en principios: se basa en el poder que algunas personas ejercen
sobre otras porque estas ultimas tienden a creer en ellas y en lo que estan tratando

de llevar a cabo. Son personas en las cuales se confia y a las cuales se respeta y se
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honra. Y los demas las siguen porque eso es lo que desean, quieren creer en ellas
y en sus causas, quieren hacer lo que el lider decida. No es una fe ciega, ni una
obediencia ciega, ni una servidumbre como la mostrada por un robot; es, por el
contrario, un compromiso consciente, de todo corazon, totalmente libre. Se trata,
pues, de un poder centrado en principios. Casi todos hemos experimentado en
alguna etapa como seguidores, este tipo de poder en nuestras relaciones con
alguien —un maestro, un empleador, un familiar, 0 un amigo— que ha influido
profunda y significativamente en nuestras vidas. Puede haber sido alguien que nos
brind6 la oportunidad de triunfar o destacar, o nos alentd cuando lo veiamos todo
negro, o simplemente estuvo alli cuando lo necesitamos. No importa lo que haya
hecho, lo hizo porque confiaba en nosotros, y nosotros se lo retribuimos con
respeto, lealtad, compromiso y voluntad casi incondicional y sin restricciones de

sequirlo. (P. 132-133)

7.  Metodologia

7.1. Disefio
Hernandez, Baptista (1997) en su libro Metodologia de la investigacion dice que, la
investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables.
Es decir, es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fenémenos tal y
como se dan en su contexto natural, para despues analizarlos. (p.152)

El disefio es no- experimental trasversal, de tipo descriptivo se respalda en la aplicacion

de una encuesta, con un enfoque cualitativo por medio de entrevistas estructuradas con el
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personal quienes se encuentran directamente involucrados con el tema de estudio que nos
permitira realizar un andlisis y proponer un plan para disminuir la rotacion de personal en La

Drogueria Galénica con el fin de conservar el talento humano.

7.2. Método
El método a utilizar sera el inductivo, de tipo descriptivo y cuantitativo el cual
permitira la clasificacion y analisis de las variables escogidas, identificar las falencias y

necesidades del personal de La Drogueria Galénica.

7.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion:
Escala de Satisfaccion con la Vida de Diener (Diener, Emmons, Larsen & Griffin, 1985),
consta de siete items que evaltan la satisfaccion con la vida a través del juicio global que
hacen las personas sobre esta. Esta presenta los reactivos de la siguiente manera:
(a) “En la mayoria de los aspectos mi vida es como quiero que sea”, (b) “Hasta ahora he
conseguido de la vida las cosas que considero importantes”, (c) “Estoy satisfecho con mi
vida”, (d) “Si pudiera vivir mi vida otra vez, la repetiria tal y como ha sido” , (e) “Las
circunstancias de mi vida son buenas”.
El instrumento tiene 5 opciones de respuesta, por lo que los valores oscilan entre 1y 5,
donde 1 es “completamente en desacuerdo”, y 5 es “completamente de acuerdo”. La
puntuacion total va de 5 (baja satisfaccion) a 25 (alta satisfaccion). Este instrumento se ha
utilizado en gran cantidad de estudios y ha mostrado obtener muy buenas propiedades
psicométricas. Es una escala de un solo factor, y ha mostrado alta consistencia interna

con valores de alfa de Cronbach, que oscilan entre .89y .79.
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La escala ha sido utilizada en muestras muy diversas: poblacion general (Bai, Wu, Zheng,
y Xiapeng, 2011; Clench-Aas, Nes, Dalgard, y Aaro, 2011; Glaesmer, Grande, Braehler y
Roth, 2011), estudiantes (Diener et al., 1985; Pavot, Diener, Colvin, y Sandvik, 1991), o
personas con diversos problemas clinicos (véase Pavot y Diener, 1993). A su vez, los
datos existentes sugieren la validez de la SWLS en diferentes culturas y naciones y hay
traducciones disponibles en un gran nimero de idiomas. Su validacion se ha efectuado en
paises culturalmente tan diferentes como Israel (Anaby, Jarus, y Zumbo, 2010), Brasil
(Gouveia, Milfont, da Fonseca, y Coelho, 2009), Holanda (Arrindell, Heesink, y Feij,
1999; Arrindell, Meeuwesen, y Huyse, 1991), o Malasia (Swami y Chamorro-Premuzic,

2009).

7.4. Poblaciéon y Muestra
La poblacion corresponde a 22 personas que es todo el personal de la Drogueria
Galénica, en los siguientes cargo Gerente, Administrador, Auxiliar Contable, Regente de

Farmacia, Auxiliar de Farmacia. Auxiliar del Call Center, Mensajero.

8. Impacto y Resultados Esperados.

Impacto Empresarial: Permite realizar un entregable a la Drogueria Galénica, que

contenga resultados sobre sus procesos internos en seleccion y retencion del personal, con



propuestas y recomendaciones que conlleven a la reestructuracién en pro de un adecuado
clima laboral.

Impacto Social: La investigacion servira de guia para otros procesos empresariales
y formativos en compafiias de similar actividad o que dentro del marco de un diagnéstico
se evidencie niveles altos de rotacion de personal lo que afecta la productividad y el clima
laboral.

Impacto Profesional: A través de esta investigacion queda en las estudiantes un
aprendizaje amplio frente al liderazgo basado en la felicidad dando un panorama de como los
empleados buscan de forma constante su satisfaccion personal y ponen ésta al servicio de las
organizaciones.

Dentro del analisis que se realizé por medio de la encuesta y la entrevista los posibles

61

aspectos que estan generando la rotacion de 12 personas de octubre de 2014 a octubre de 2015 de

la empresa se identifico que:
- El 31% de las renuncias corresponden al cargo de Auxiliar de Farmacia
- El 62% del personal renunci6 y el 38% fue cancelado su contrato
- EI 62% de las personas renunci6 por motivos personales los cuales se apalancan en la

entrevista de retiro que realiza la Drogueria Galénica

- Para entender la situacién de la Drogueria Galénica es necesario conocer los perfiles que

se manejan para los cargos operativos.

Perfil Auxiliar de Farmacia.
Formacion académica: Bachiller, Técnico en Auxiliar de Farmacia

Funciones:



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
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Realizar la apertura y el cierre de la Drogueria (segun el turno laboral)

Atencidn y Respuesta Oportuna a los pacientes-clientes

Brindar a los pacientes-cliente informacion veraz y oportuna

Verificar el buen funcionamiento y abastecimiento de los equipos de comunicacién, de
dotacion de implementos de trabajo y del funcionamiento del sistema de cémputo y el
SAG

Realizar la revision general de la Drogueria verificando el abastecimiento de productos y
el aseo general en la exhibicion

Validar diariamente los descuentos y eventos que se realizaran

Brindar colaboracion a las dermo-consultoras

Realizar de manera correcta las facturas

Recepcionar formulas

Realizar cotizaciones

Reportar y solicitar oportunamente los productos que no se tengan para la venta
Diligenciar y actualizar el formato de magistrales

Elaborar la lista de vencimiento de acuerdo a la seccion que corresponda

Realizar el cuadre de caja al terminar el turno laboral

Velar por el cambio oportuno de billetes para realizar una atencion oportuna en la caja
Cuidar todos los equipos e implementos de trabajo

Realizar todas las demas actividades direccionadas por el jefe inmediato

Cumplir con el Reglamento interno de trabajo.

Tipo de contrato: Indefinido

Género: Indiferente
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Edad: Indiferente

Asignacion salarial: $850.000

Experiencia: 6 meses

Perfil Regente de Farmacia.

Formacion académica: Bachiller, Regente de Farmacia

Funciones:

1. Velar por cumplimiento legal y normativo para el funcionamiento de la farmacia.

2. Atender de manera oportuna todos los requerimientos que sean necesarios para el buen
funcionamiento de la farmacia.

3. Validar y verificar el buen manejo y almacenamiento que se le debe dar productos
(cosméticos, magistrales, medicamentos e insumos).

4. Brindar una excelente Atencion y Respuesta Oportuna a los pacientes-clientes.

5. Hacerles seguimiento a los pedidos correspondientes para el buen abastecimiento de la
farmacia (productos quimicos) realizando un trabajo en equipo con el encargado del
depdsito.

6. Recepcionar los articulos (realizar el acta, verificacion de precios, cantidades y
condiciones de negociacion, ingresarlos al sistema y validar las facturas de compras).

7. Entregar de manera oportuna las facturas de compras y demas documentos o
correspondencia a la administracion.

8. Manejar de manera integral (actualizacion continua) el sistema de informacién SAG

(creacion de item, creacion de proveedores, etc.)



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.
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Realizar y actualizar constantemente las listas de precios de productos (realizar
aleatoriamente shopping de precios con laboratorios y puntos que vendan magistrales).
Realizar el seguimiento y el control de los recambios de productos.

Velar, verificar y realizar el seguimiento al proceso de productos magistrales.

Verificar y validar el proceso de la dispensacion de los productos.

Velar por que se mantenga una exhibicion actualizada y limpia.

Coordinar o realizar los eventos que programe la administracion.

velar y responder  por el inventario teniendo en cuenta su buen manejo y control
(realizacién de inventarios generales y lineales)

Realizar el seguimiento y llevar el control de vencimientos de productos (realizar cambio
con proveedores y pasar informe a la administracion.

Realizar la devolucién oportuna de los medicamentos vencidos de acuerdo a las politicas
establecidas y negociaciones realizadas.

Realizar las notas credito y demas documentos de proveedores que afecten el inventario.
Realizar el control correspondiente a todo el personal de la Farmacia.

Realizar acompafiamiento, soporte y control del personal de la farmacia.

Solucionar y reportar oportunamente las anomalias, quejas y demas novedades que se
presenten en la drogueria a la administracion.

Velar que se cumpla el proceso del cuadre de caja, consignaciones y manejo de dinero
acorde al proceso establecido.

Solicitar capacitacion para el personal a proveedores.

Realizar todas las demas actividades direccionadas por el jefe inmediato.

Cumplir con el Reglamento interno de trabajo.



Tipo de contrato: Fijo

Género: Indiferente

Edad:

Indiferente

Asignacion salarial: $1.200.000

Experiencia: Minimo 6 meses

Perfil Mensajero.

Formacion académica: Bachiller

Funciones:

1.

2.

10.

11.

12.

13.

Entrega y cuadre de dinero del dia anterior

Revision de productos con formula y factura

Empaque de productos

Separar por clases los productos (de nevera o0 no) y por zonas los domicilios
Organizar las rutas de los domicilios

Recoger los magistrales en la oficina

Realizar el aseo el dia establecido

Realizar el cambio por menuda

Realizar consignaciones

Realizar diligencias de la oficina y la encomendadas por el jefe de inmediato
Prestar soporte en oficios varios o de mantenimiento cuando sea necesario
Cuidar todos los equipos e implementos de trabajo

Realizar el aseo de acuerdo al dia asignado.
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14. Realizar todas las demés actividades direccionadas por el jefe inmediato

15. Cumplir con el Reglamento interno de trabajo.

Tipo de contrato: Indefinido
Género: Indiferente

Edad: Indiferente
Asignacion salarial: SMLV

Experiencia: Minimo 6 meses

Los aspectos que se identifican como causa de |
entrevista de retiro son:

Aspecto Interno:

Carga de trabajo

Falta de capacitacion
- Trabajo bajo presién

- Seleccion de Personal
- Desmotivacion

- Relaciones humanas dentro de la compafiia

Aspecto externo:
- Situacion de oferta y demanda

- Tipos de contrato

a generacion de rotacion por medio de la



Gréafica No. 1
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ROTACION POR ANO
ANO  |No.PERSONAS
2014 15
2015 22
TIPO DE RETIRO
RENUNCIAS 13
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Gréafica No.2

CAUSAS DE RETIRO |No. PERSONAS
Motivos Personales 13

Con Justa Causa 4

Sin Justa Causa 4
MOTIVO PRINCIPAL|No. PERSONAS
Mejor Oferta Laborq 5
Inconformidad Sin
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Ingreso No Efectivo 1
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Gréfica No. 3
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Call Center 7
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Gréfico No.4
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Este trabajo se realizé a partir de la recoleccion de datos de informacion dados de la encuesta

aplicada a los empleados de la Drogueria Galénica para validar la informacion recolectada a

partir de un cuestionario intencional obteniendo resultados que permitieron la comprension e

interpretacion del tema de estudio.



Segun el anexo A se aplico la encuesta realizada a los empleados de la Drogueria Galénica

para validar como se sienten en su ambito personal y laboral.

Resultados de la Encuesta

Gréfica No.

5

1. En la mayoria de las cosas, mivida esta cerca de mi

ideal.
Completamente de Acuerdo I
De acuerdo )
Mds bien de acuerdo i
Nien acuerdo Nien desacuerdo '
Mas bien en Desacuerdo I
En Desacuerdo I
Completamente en Desacuerdo [
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Completame .. Ni en acuerdo| , . Completame
P En Mas bien en| Mas bien de P
nte en Ni en De acuerdo |nte de
Desacuerdo |Desacuerdo acuerdo
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo
0% 5% 5% 5% 50% 32% 5%

El 82% de los empleados, sienten que su vida esta cerca de lo ideal
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Completamente de Acuerdo

2. Las condiciones de mi vida son excelentes.

-

De acuerdo I
Mas bien de acuerdo I
Nien acuerdo Nien desacuerdo I
Mas bien en Desacuerdo I
En Desacuerdo I
Completamente en Desacuerdo '
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Ni en
Completam L . L Completam
En Mas bien en|acuerdo Ni [Mas bien de
ente en De acuerdo |ente de
Desacuerdo |Desacuerdo |[en acuerdo
Desacuerdo Acuerdo
desacuerdo
0% 5% 5% 0% 41% 41% 9%

El 82% de los empleados, considera que las condico nes de vida son excelentes
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3. En el trabajo siento que a todos nos dan las misma
oportunidades de ascender

Completamente de Acuerdo /
De acuerdo J
Mas bien de acuerdo i
Nien acuerdo Nien desacuerdo I
Mas bien en Desacuerdo |
En Desacuerdo I
Completamente en Desacuerdo I
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Completame L Ni en acuerdo | , . Completam
En Mas bienen |, . Mas bien
nte en Ni en De acuerdo|ente de
Desacuerdo |Desacuerdo de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo
0% 5% 0% 18% 36% 27% 9%

De acuerdo a este resultado podemos definir que solo el 64% del personal siente que tiene
oportunidades de crecer dentro de la compaiiia.
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4. Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi
sonimportantes en la vida.

Completamente de Acuerdo I
De acuerdo -
Més bien deacuerdo TN
Nien acuerdo Nien desacuerdo _
Mas bien en Desacuerdo [
En Desacuerdo _
Completamente en Desacuerdo '
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Complet Nien Complet
ompletame . L . L ompletam
P En Mas bien en [acuerdo Ni [Mas bien P
nte en De acuerdo|ente de
Desacuerdo [Desacuerdo |en de acuerdo
Desacuerdo Acuerdo
desacuerdo
0% 23% 27% 18% 27% 5% 0%

El 50% de las personas consideran que no han podido alcanzar cosas importantes
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5. Mis jefes tienen en cuenta mis ideas paratomar
decisiones que hacen mejorar la seccién de la que hago
parte

Completamente de Acuerdo '

De acuerdo ’

Mas bien de acuerdo J
Nien acuerdo Nien desacuerdo I

Mas bien en Desacuerdo |

En Desacuerdo ’

Completamente en Desacuerdo I

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Completame L Ni en acuerdo| , . Completam
En Mds bienen | . Mas bien
nte en Ni en De acuerdo|ente de
Desacuerdo |Desacuerdo de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo
0% 50% 0% 0% 27% 23% 0%

El 50% de los empleados, sienten que sus jfes tienen encuenta sus ideas




6. Estoy satisfecho con mi vida.

Completamente de Acuerdo I

De acuerdo '
Mas bien de acuerdo '
Ni en acuerdo Nien desacuerdo )
Mas bien en Desacuerdo I
En Desacuerdo I
Completamente en Desacuerdo I
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Completame L. Ni en acuerdo - Completam
P En Mas bienen | . Mas bien P
nte en Ni en De acuerdo|ente de
Desacuerdo |Desacuerdo de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo
0% 0% 0% 23% 36% 41% 0%

El 73% de los empleados, se sienten satisfechos con sus vidas
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7.En el trabajo a todos nos tratan por igual

Completamente de Acuerdo l

De acuerdo I
Mas bien de acuerdo )
Nien acuerdo Nien desacuerdo |
Mas bien en Desacuerdo '
En Desacuerdo l
Completamente en Desacuerdo '
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Completame . Ni en acuerdo . Completam
P En Mas bienen | . Mas bien P
nte en Ni en De acuerdo|ente de
Desacuerdo |Desacuerdo de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo
0% 0% 0% 36% 50% 14% 0%

El 86% de los empleados, consideran que en su trabajo no son tratados con ingualdad




8. Si volviese a nacer, no cambiaria casinada de

Completamente de Acuerdo I

mi vida.

De acuerdo

Mas bien de acuerdo

Nien acuerdo Nien desacuerdo J
Mas bien en Desacuerdo I
En Desacuerdo I
Completamente en Desacuerdo I
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Completame - Ni en acuerdo | , . Completam
P En Mas bienen | . Mas bien P
nte en Ni en De acuerdo|ente de
Desacuerdo |Desacuerdo de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo
0% 0% 0% 23% 45% 32% 0%

El 77% de los empleados, considera que no cambiaria cosas de su vida
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9. El rol que desempeiio en mitrabajoayudaa mi
crecimiento personal

Completamente de Acuerdo I

De acuerdo |

Mas bien de acuerdo '

Nien acuerdo Ni en desacuerdo J
Mas bien en Desacuerdo '
En Desacuerdo l
Completamente en Desacuerdo '

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Completam L. Ni en acuerdo| , . Completam
En Mas bien en|_ . Mas bien
ente en Ni en De acuerdo|ente de
Desacuerdo [Desacuerdo de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo
0% 0% 0% 41% 32% 27% 0%

El 63% de los empleados, consideran que el rol en el trabajo ayuda en su crecimiento

9.3. Andlisis de la Encuesta a Colaboradores
Se realizo la encuesta a 22empleados que laboran en Drogueria Galénica entre la tercera 'y
cuarta semana del mes abril de 2016, se contd con un 100% de las personas que cumplian con el

objeto de esta encuesta la cual presento los siguientes resultados:

Entre los Hallazgos encontrados se resalta:
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En el ambito personal el 86% de los empleados se sienten satisfechos con su vida y el
rumbo que hasta ahora llevan, esté cerca de su ideal y su proyecto de vida, y el 10% del
personal considera no estar satisfechos.

El 91% de los empleados considera estar de acuerdo con las condiciones de vida, pero el
9% restante manifiesta no tener condiciones de vida adecuadas

El 73% de los empleados consideran que tienen oportunidades de ascender en el trabajo,
el 18% no tiene claras las posibilidades de ascenso y 5% de ellos considera no tener las
mismas condiciones de ascenso. Actualmente la Drogueria Galénica no cuenta con un
proceso claro de ascenso.

El 50% de los empleados consideran que no han conseguido las cosas importantes en su
vida, el 32% siente que han conseguido las cosas importantes de su vida y por altimo el
18% de los colaboradores no tiene claro si ha conseguido cosas importantes.

Los empleados se encuentran divididos en 50% considera que sus jefes no tienen en
cuenta sus ideas y el 50% restante considera que si son escuchadas y valoradas. Los
empleados sienten que sus ideas son tomadas en cuenta en algunas ocasiones, para
mejorar ésta percepcion se debe realizar intervencion a los jefes en liderazgo de la
felicidad con el fin de ir afianzando aln mas esta percepcion.

El 77% de los empleados se encuentran satisfechos con su vida y el 23% no tiene claridad
si esta satisfecho con su vida.

El 64% de los empleados consideran que tienen un trato igualitario y un 36% no tiene
claridad en el trato igualitario. En el &mbito laboral se encontré que el rol del Jefe o su

estilo de liderazgo genera confianza o credibilidad.
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8. EI 77% de los empleados considera que no cambiaria nada de su vida y el 23% no tiene
claridad si realizaria cambios.
9. EI 59% de los empleados considera que su trabajo ayuda a su crecimiento personal y 41%

restante no tiene claro si aporta a su crecimiento personal.

Para la Drogueria Galénica, la rotacion del personal es una preocupacion constante,
actualmente no cuentan con procesos de gestion humana estructurados que les permitan mapear
su personal, hace falta claridad y profundidad en los perfiles, por lo tanto la seleccion de personal
no puede mantener su indicador de efectividad, este indicador se mide con el mantenimiento del
personal en la empresa el cual puede oscilar entre afio y medio y dos afios, sus procesos de
entrenamiento son dados desde un compariero el cual no se encuentra avalado para esta
actividad, es importante mencionar que cuando la transferencia de conocimientos no se hace de
forma adecuada las actividades o funciones no quedan claras, y esto lleva a procesos de
insatisfaccion por posibles llamados de atencion o memorandos por procedimientos inadecuados,
situacion que afecta el clima y el sentido de pertenencia.

Nuestra propuesta consiste en lograr implementar una descripcion de cargos y perfiles
que permitan seleccionar el personal idéneo para cada uno de los cargos establecidos en la
Drogueria Galénica, organizar de forma mensual la malla de turnos para que los empleados
conozcan sus dias de descanso con anticipacion, para los jefes programar un calendario de
capacitacion en la que se involucre el establecimiento de relaciones laborales basadas en la
comprension de las necesidades humanas, sin caer en permisividad, establecer una encuesta de

medicion de clima organizacional para velar por el bienestar y la felicidad de los empleados.
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Promover no solo capacitaciones de productos, procesos y procedimientos sino también
capacitaciones de orden de desarrollo humano con caja de compensacion y ARL, las cuales no
tienen costo, involucrar el nucleo familiar en temas dados desde la ARL. Estas acciones buscan
generar la felicidad en cada colaborador y por ende con empleados satisfechos o felices los

indices de rotacion tienden a disminuir.

9. Discusién de Resultados

Con base en los objetivos planteados sobre Describir algunas de las causas de rotacion del
personal en la Drogueria Galénica en el afio 2015-2016, se realiz6 un analisis de los motivos que
lleva a los empleados a la desercion de su puesto de trabajo, donde se encontraron factores
motivacionales personales y aspiraciones los cuales no son satisfechos desde su quehacer o
retribucion econdmica. Lo que permite apoyarse en la teoria de Lyubomirsky, Sonja (2008) en su
libro “La ciencia de la felicidad”. En donde sus estudios demuestran que, pese a lo que solemos
pensar, la felicidad personal no depende de factores como el dinero, el trabajo, la pareja o la
juventud. En realidad, s6lo un diez por ciento en términos de felicidad se apoya en circunstancias
externas. La capacidad para la felicidad es innata en un cincuenta por ciento, pero el cuarenta por
ciento restantes se atribuye a lo que hacemos y a lo que pensamos; esto es, a nuestras actividades
intencionadas y a nuestras estrategias mentales.
El estudio comenzo con la revision de antecedentes bibliograficos acerca de los
niveles de rotacion, factores incidentes en el ausentismo laboral, clima organizacional,

liderazgo y gerencia de la felicidad, lo que llevo a considerar como técnicas adecuadas
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para la investigacion, la encuesta de Escala de Satisfaccion con la Vida, la observacion y
la entrevista.

Los factores mas predominantes encontrados en los empleados son la falta de
claridad en sus metas personales, y en los jefes o lideres se observé que no cuentan con
herramientas suficientes que les permitan intervenir al empleado por medio de un
feedback orientado a la pro-alimentacion del mismo para el desarrollo de sus habilidades.
Actualmente las organizaciones deben pensar en la forma de retener su talento humano, y
no solo desde lo econdémico sino desde el anclaje del sentido de pertenencia, la
identificacion de ese empleado con los valores de la compafiia y con sus lideres, por lo
tanto debe enfocar sus esfuerzos en un adecuado proceso de seleccién y desarrollo, lo que
lleva a coincidir con lo planteado por Terrado (2015) donde afirma que la felicidad se ha
transformado en el principal ingrediente para captar y retener talentos. Si las empresas del
mundo quieren innovar, es momento que comiencen este camino hacia una mirada mas
holistica del bienestar de las personas y que descubran la forma de crear su propio ADN

de felicidad que claramente acelera los procesos creativos y de innovacion. (parr. 12)

10. Plan de mejoramiento para la empresa, orientado a disminucion de indices de

rotacion del personal.

La rotacion de personal es un fenomeno al cual las empresas se han enfrentado durante
afios, para mitigar esta situacion se han visto obligadas a desplegar estrategias de bienestar
laboral, clima, cultura y retencién, que permitan a los empleados tener una mejor calidad de vida

y a ser visto de forma holistica. Para obtener un mejor panorama de los factores que inciden en la



83

rotacion del personal de la Drogueria Galénica, se realiza la recoleccion de datos de informacion
mediante la aplicacion de técnicas como la encuesta al personal de toda la empresa con el fin de
validar la informacion recolectada obteniendo resultados que permitieron la comprensién e
interpretacion del tema de estudio, teniendo como intencion el conocimiento de esta
problematica se crearon las siguientes estrategias que conlleven a la mirada holistica del recurso

humano que permita la disminucion de factores que conllevan a la alta rotacion del personal.

Por tanto, se pretende desplegar en los empleados lo siguiente:

1. Socializar los turnos de trabajo con anticipacién, este permitira planear de forma
anticipada su cronograma o dia de descanso, con el fin de ocuparse de asuntos
personales o familiares.

2. Se entregara a cada uno las funciones a ejecutar, dando claridad donde empieza 'y
donde termina su actividad dia a dia, de esta forma se disminuyen malos
entendidos en la elaboracién de actividades y por ende incrementa la
productividad.

3. Cronogramas de entrenamiento, que permitan al personal nuevo o movimientos
internos la adecuada capacitacion del puesto de trabajo, esta actividad estara a
cargo del jefe inmediato y un par, este ultimo realizara acompafiamiento y
ensefara con detalle los procesos necesarios para la adecuada ejecucion de sus
funciones, el jefe debera velar porque el aprendiz asimile los conocimientos
dados, disminuyendo asi falencias en el conocimiento del puesto de trabajo e

incrementar la productividad.
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4. Involucrar a la familia por medio de capacitaciones dirigidas a amas de casa 'y a
los hijos para que ellos sean parte importante de la empresa (vinculo), programa
que apunte al incremento de ingresos familiares sin descuidar las labores
cotidianas.

5. Implementar anlisis de clima laboral por medio de una encuesta de medicion, la
cual se aplicaré anual con el fin de monitorear la satisfaccion de los empleados, y
obtener alertas tempranas que puedan permitir fugas de conocimiento
significativas para la Drogueria Galénica.

6. Desarrollar un programa de capacitacion desde el modelo de liderazgo de la

empresa con el fin de brindar herramientas de feedback a los jefes.

Estas diferentes actividades apuntan a la retencion del personal desde lo
emocional lo que lleva a la disminucion de indicadores como lo son el ausentismo y por
supuesto la rotacion de personal. Si tenemos colaboradores motivados, ofreciendoles
tiempo adecuado de descanso se tendria una ganancia intangible para el trabajador, pues

se ve retribuida su labor y contribuye a la fidelizacion y sentido de pertenencia.

10.1 Indicadores del Proceso

A continuacion se describen los indicadores a medir en el trabajo.

Nombre del indicador Rotacion

Objetivo Disminuir la rotacion de personal

Formula Retiros/plantilla de personal

Fuente de Datos Reporte | Meta 4% mes.
sede 48% afo

Frecuencia de Medicion Mensual | Unidad de | Nimero

Medida
Frecuencia del Analisis Mensual | Responsable Recurso
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| | | Humano |

Nombre del indicador Ausentismo
Objetivo Reducir el ausentismo
Formula Dias de incapacidad/plantilla de persona x 30
Fuente de Datos Reporte | Meta 3% mes.

sede 36% afio
Frecuencia de Medicion Mensual | Unidad de | NUmero

Medida
Frecuencia del Anélisis Mensual | Responsable Recurso
Humano

Tabla No. 1, Elaboracion propia

10.2. Acciones de Mejora para el Proceso

- Aplicar una encuesta de medicion de clima laboral para medir la satisfaccion del personal
con los cambios propuestos en el lapso de 8 meses siguientes a la socializacion.

- Establecer mallas de turnos mensuales y respetar los descansos establecidos,
contemplado dentro de las mismas eventualidades como las incapacidades.

- Identificar las principales causas de las enfermedades generales y asesorar a los
colaboradores por medio de la ARL.

- Renovar cronograma de capacitacion anual donde se fortalezca el liderazgo en los jefes
para gque con su actuar puedan motivar a los colaboradores y sean los apoderados del

sentido de pertenencia de los empleados, teniendo como base la gerencia de la felicidad.



10.3. Costeo del Proyecto

Se tiene en cuenta que la compafiia cuenta con un rubro para capacitacion este es un dato

aproximado, para bienestar estos datos hacen parte de la propuesta del plan de accion de

mejoramiento de clima del 2016

jefes

Descripcion Valor unitario N. Empleados Valor total
Capacitacion $ 45.455 22 $ 1.000.000
Descripcion de cargos $ 150.000 n/a $ 1.200.000
Perfiles de cargos $ 100.000 n/a $ 800.000
Encuesta Clima Laboral |$
Proceso formativo para $ 100.000 5 $ 600.000

Tabla No. 3, Elaboracion propia
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11. Conclusiones y Recomendaciones

La investigacion evidencia desmotivacion en los empleados de la Drogueria
Galénica, la cual se evidencia en los resultados de la “Escala de satisfaccion con
la vida” que consta de 9 preguntas, la cual arrojo como resultado que los
empleados no han alcanzado sus suefios 0 metas establecidas. Mediante la
observacion directa se confirma la poca motivacion de los empleados frente a sus
actividades diarias, cuando los jefes no estan presentes ellos dedican su tiempo a
otras actividades como el celular, hablar y aplazan las actividades a realizar.

Los resultados de la Encuesta de Escala de Satisfaccion con la Vida, son
compatibles con el sentir colectivo de los empleados.

Frente al medio de las Droguerias referente a la rotacion del personal no hay
diferencias significativas ya que las operaciones son similares, por ende, los
turnos y horarios establecidos en la Drogueria Galénica se encuentran
facilmente en la competencia, lo que lleva a concluir que las renuncias de

los empleados estan mas motivadas por la falta de oportunidades de
ascenso, filiaciébn con jefes, un adecuado proceso de seleccion y
capacitacion en puesto de trabajo.

Se debe revisar con atencidn los ascensos, el cierre de la brecha del manejo

de personal y establecimiento claro de politicas desde Recursos Humanos.

Incluir en el programa de desarrollo y formacion de la compafiia la

capacitacion en liderazgo para las jefaturas.



La propuesta aca planteada puede contribuir con la disminucion de la
rotacion de los empleados de las diferentes sedes, sin embargo, se debe
contar con un presupuesto para evidenciar los resultados en el tiempo

estipulado de 8 meses.
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13. ANEXOS

ESCALA DE SATISFACCION CON LA VIDA (SWLS)

El cuestionario consta de 9 preguntas, proporcionando cada pregunta una puntuacién entre 1 y 7. La puntuacion

maxima posible es por tanto 63.

ESCALA DE INTERPRETACION

37-63

Puntuacion muy alta; altamente satisfechas. Las personas que obtienen una puntuacién en este rango
aman sus vidas y sienten que las cosas les van muy bien.

29-36

Puntuacion alta. Las personas que obtienen una puntuacion en este rango aman sus vidas y sienten que
las cosas les van muy bien. Pese a ello, tienen identificadas areas de insatisfaccion.

23-28

Puntuacion media. La puntuacién media obtenida en los paises desarrollados se sitla en esta zona. Las
personas que obtienen una puntuacién en este rango consideran que hay areas de su vida que
necesitan mejorar.

17-22

Ligeramente por debajo de la media. Las personas que obtienen una puntuacién en este rango suelen
tener problemas pequefios pero significantes en varias areas de sus vidas.

13-16

Insatisfechas. Las personas que obtienen una puntuacién en este rango estan significativamente
insatisfechas con sus vidas.

5-12

Extremadamente insatisfechas. Las personas que obtienen una puntuacion en este rango suelen
sentirse extremadamente infelices con su vida actual.

A continuacion se presentan cinco afirmaciones con las que usted puede estar de acuerdo o en desacuerdo.
Utilizando la siguiente escala de 1 a 7, indique su acuerdo con cada una escogiendo el nUmero apropiado. Por
favor, responda a las preguntas abierta y sinceramente.

Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

Mas bien en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Mas bien de acuerdo

oA IwWINIE

De acuerdo
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7. ‘ Completamente de acuerdo

En la mayoria de las cosas, mi vida esta cerca de mi ideal.

Las condiciones de mi vida son excelentes.

En el trabajo siento que a todos nos dan las misma oportunidades de ascender

Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi son importantes en la vida.

Mis jefes tienen en cuenta mis ideas para tomar decisiones que hacen mejorar
la seccion de la que hago parte

Estoy satisfecho con mi vida.

En el trabajo a todos nos tratan por igual

Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada de mi vida.

1
2
3
4
5
6
7
8
9

El rol que desempefio en mi trabajo ayuda a mi crecimiento personal

RlRrlRrR P |RP|R|[R|R
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ENCUESTA DE RETIRO

Nombres y Apellidos

Cédula

Fecha Diligenciamiento Ciudad

Anote su trayectoria laboral con La Drogueria Galénica, empezando por el primer cargo incluso si fue por empresa temporal. Especifique las fechas:

CARGO CONTRATO

FECHA INGRESO

FECHA RETIRO

JEFE INMEDIATO

Por favor conteste las siguientes preguntas con total sinceridad y objetividad. Sus respuestas seran conocidas solo por RRHH y se usaran para
construir informes y propuestas que nos permitan mejorar los procesos organizacionales. MARQUE CON X EN LA CASILLA CORRESPONDIENTE.

|1. TIPO DE RETIRO (Marque con X solo UNA OPCION, la correspondiente a su caso):

Voluntario sin tener todavia otra oferta de empleo

Voluntario por mejor oferta laboral en otra empresa

Terminacién de contrato indefinido CON justa causa

Terminacidn de contrato indefinido SIN justa causa

Terminacion del contrato con empresa temporal

Terminacidn (no prérroga) de contrato a término fijo

Otro:

2. En términos precisos y concretos, cudl es el motivo PRINCIPAL de su retiro?

3. Si larazon es que va a aceptar una "mejor oferta laboral", por favor marque la razén clave para tomar esa decision (solo UNA):

Cargo de igual nivel con mayor salario

Cargo de mayor nivel, con salario similar al de Easy

Cargo similar, salario similar, pero mayores beneficios extralegales

Salario similar pero mayor proyeccion y crecimiento profesional

Cargo de mayor nivel y mejor salario

Otra: Cual?

4. Cuando entr6 a La Drogueria Galénica, cual fue el mecanismo efectivo para que lo llamaran a proceso de seleccion? (marque solo UNA opcién)

Convocatoria de empleo publicada en: Internet ___ Periédico__ Radio __ Volante __ Otro (cudl)

Supo de la Drogueria Galénica y decidid postular su hoja de vida: La llevd personalmente __ pore-mail ___ porinternet

Si lainscribié porinternet, especifique el canal: elempleo.com ___ Computrabajo__

Un funcionario de | Drogueria Galénica entregd su hoja de vida: Nombre

Nunca mandé la hoja de vida. Galénica o la temporal la consiguieron y lo [lamaron a proceso de seleccién




5. Califique por favor los siguientes aspectos relacionados con su estadia en la organizacién:
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FACTORES INSTITUCIONALES

Excelente

Bueno

Regular

Definciente

Claridad de las condiciones laborales dadas en el proceso de seleccion

Informacion acerca de la empresa (qué es, origen, mision y visidn, valores)

Claridad en reglamentos, normas y procedimientos

Programas de salud ocupacional y seguridad industrial

Oportunidad en la atencién de RRHH en cuanto a solicitudes y reclamos

Agilidad en los tramites de certificaciones laborales

Capacitacidn en temas relacionados con su cargo (productos, proyectos, servicio, etc)

Oportunidades de ascenso que se abren a los empleados en general

FACTORES INSTITUCIONALES

Excelente

Bueno

Regular

Definciente

Galénica es una empresa confiable que muestra coherenciay credibilidad

Galénica promueve el respeto y la consideracion por las personas

Hay imparcialidad y equidad en ascensos y manejo disciplinario

Ha sentido orgullo de trabajar en la Drogueria Galénica

En Galénica se puede ser "uno mismo", el ambiente es amigable y de equipo

|6. Por favor evalUe la gestidn de liderazgo de sus dos Ultimos jefes inmediatos:

Nombre del jefe:

Tiempo bajo su direccion:

FACTORES INSTITUCIONALES

Excelente

Bueno

Regular

Definciente

Da ejemplo en el cumplimiento de las directrices de la organizacion

Trata con respeto a su gente

Dainstrucciones, formay hace acompafiamiento en el puesto de trabajo

Da retroalimentacién constructiva sobre el desempefio

Muestra capacidad para solucionar problemas y conflictos

Hace una adecuada coordinacion de tareas y delegacidn de funciones

Observaciones:

Nombre del jefe:

Tiempo bajo su direccion:

FACTORES INSTITUCIONALES

Excelente

Bueno

Regular

Definciente

Da ejemplo en el cumplimiento de las directrices de la organizacién

Trata con respeto a su gente

Dainstrucciones, formay hace acompafiamiento en el puesto de trabajo

Da retroalimentacion constructiva sobre el desempefio

Muestra capacidad para solucionar problemas y conflictos

Hace una adecuada coordinacion de tareas y delegacidn de funciones

Observaciones:

7. Como podria mejorarse el cargo?

8. Qué hubiera evitado su retiro?

9. Volveria a trabajar en Drogueria Galénica? Si | | no

Por qué'?

10. EN CASO DE RENUNCIA PARA TRABAJAR EN OTRA EMPRESA, POR FAVOR COMPLETAR LA SIGUIENTE INFORMACION:

Sector econdémico:

Cargo que va a ocupar: |

Salario:

Condiciones ofrecidas por la nueva empresa:

Contrato indefinido

Primas extralegales

Contrato temporal

Préstamos

Solo prestaciones de Ley, no hay extralegales

Aucxilios

Otros (cudles)
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Comentarios adicionales

Nombre y firma del entrevistador

Firma del funcionario




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con fines académicos 'y profesionales JENNIFER LISETH CORDOBA RODRIGUEZ Y
ELIZABETH CORREA ATEHORTUA, psicdlogas. en formacién de la INSTITUCION
UNIVERSITARIA DE ENVIGADO, lideran una investigacion llamada Medir el clima laboral
de los empleados de la Drogueria Gaiénica, el poyecto peitcncec al programa de Psicologia ¥
estd inscrito como trabajo de grado bajo la tutoria de Mg. Martha Cecilia Gonzilez. Por tal
motivo la empresa Drogueria Galénica autoriza la investigacion.

Soy consciente dé que la participacion.en este proyeeto de grado es de manera voluntaria y que
la informacion que se recogerd serd confidencial y no se usard para ningtin oiro proposito fucra
del estricto objetivo académico. De igual manera los resultados no ajteraran el estado o la
permanencia dentro de la compaiifa.

Habiendo recibido la informacién necesaria, y resucltas todas mis dudas acerca del wabajo que

se realizaté. como Administradora deepto participar voluntariamente en este trabajo realizado
por las psicélogas en formacién. -

Vienfa Adiministradora Galénica o

vach.c_ &CAOQ?‘* o i

Firma de Ias Psicélogas en formacion

Fecha _MMRM_M
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