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PROLOGO

Aunque ge han logrado progresos trascendentales en la
aplicacién de 1la psicologfa a muchos problemas de la
industria 'y ‘de los negocios, qiedan’. todavia muchos pof

resolver, uno de ellos es el perfecionamiento de sistemas
para crear situacioneas de trabajo que proporcionen a los
empleados mayor satisfaccidén ya que uno de los aspectos més
importantes en el desarrollo de Ia empresa es el factor
humano, por tal razén decid{ realizar un estudio acerca de la
motivacioén de Personal como factor esencial en 1a produccidn
de una empresa tomando en cuenta principalmente gue
Farmacias y Droguerfia Klee $.A. empresa para la cual laboro,
estid en constante crecimiento y desarrollo y necesitan de
programas de motivacién adecuados para hacer 6ptimo el
desempefio y productividad de la misma.

En Guatemala existen pocos estudios relacionados con el
aspecto motivacional y las bondades que ésta ofrece a la
industria, por tal razén crei conveniente efectuar una
investigacién que pudiera darnos una idea de lo importante y
necesario que se hace la motivacién de personal para ésta.

Aprovecho la oportunidad para expresar mi agradecimiento a
todas y cada una de las personas que colaboraron para llevar
a cabo el estudio, principalmente a mi familia, ejemplo de
amor, estimilo y superacién. Al Lic. Walter René Soto Reyes
Asésor de Teasis, y al Lic. Felipe Soto Revisor de Tesis,
quienes en todo momento estuvieron dispuestos a ayudarme. A
todo el perdonal que conforma la gran cadena de Farmacias y
Drogueria Klee, S.A. especialmente a1l Ing. Alberto David
Cohen y al Ing. Mario Mory por el apoyo incondicional que
siempre me han manifestado. A mis amigos Byron Haroldo
Molina, Victor Manuel Escobar, Frank Izaguirre y Renato
Gonzdlez sinceramente mil gracias por toda su ayuda. Y con
todo mi amor & Luis Fernando Molina Tizén que siempre ha
estado a mi lado apoydndo mi trabajo.




INTRODUCCION

Decidi investigar el tema LA MOTIVAGION DE PERSONAL COMO
FACTOR ESENCIAL EN LA PRODUCCION DE UNA EMPRESA, en virtud de
tres circunstancias: A) Siendo el recurso humano factor
determinante y sumamente importante dentro de}l concepto de
empresa moderna, uno de los aspectos que guarda intima
relacién con el rendimiento y el desarrolle del trabaje
disrio de una empresa es el aspecto de la Motivacidn de
Personal, que debe ser estudiado y tratado de manera
consciente ya que un individuo motivado dard a la empresa la
seguridad de esfuerzo y la intensidad de trabajo que el mismo
es capaz dea dar, para poder obtener la productividad deseada
por la empresa. Debide a2 la falta de investigacién que
existe en Guatemala acerca del desarrcollo Industrial, se hace
necesario, y porque las empresas nacionales le dan poca
importancia al aspectoc motivacional por la falta de
informacién acerca de los beneficlos que los programas

motivacionales brindan a la industria. B) Guatemala a pesar
de continuar siendo un pafs eminentemente Agricola, el
desarrolio a nivel Industrial ha alcanzado niveles

importantes para la economia Nacional, se espere que en los
siguientes 10 afios el proceso de industrializacién no permita
salir de los peises tercermundistas. C) Se pretendis llegar
a determinar cudn necesaria se hace la motivacién de personal
par la produccién de Farmacias y Drogueria Klee, y para que
posteriormente el mismo pueda servir como fuente de consulta.

El Objetivo General fue hacer é&nfasis en la importancia de
la Motivacidén de Personal en el desarrollo de la Produceiédn
de una empresa. Como Objetivo Especifico se determiné cudn
necesaria se hace la motivacién de Personal en empleados de
ambos sexos y de diferentes edades que laboran en Farmacias y
Drogueria Klee, S.A. y establece en qué porcentaje ésta
incide en la produccidn de la misma.

La hipftesis que se planted fue que la Motivacién de
Personal si es un factor esencial en le produceién de una
empresa. La Variable Dependiente se referfia a la Motivacién
de Personal que se define como los motivos que se derivan de
una necesldad interna que impulsa &l individuo o a los
empleados a desempefier o hacer algo que es importante para
ellos hacer, siendo sus indicadores: la satisfaccién en el
trabajo, incentivos econémicos, verbales y/o morales,
evaluacidén justa del trabajo, estabilidad y oportunidad de
ascenso, identificacién del empleado con la empresa, y trato
jsuto por parte de los patronos.

La Variable Independiente se referia a la Produccidn de
la empresa, entendiéndoce 1la misma como el caudal gque se
obtiene de una cosa que se vende o se explota y que cumple
con las especificaciones de calidad previamente establecidas
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¥y que genera utilidades y por lo consiguiente el
mantenimiento de la empresa. Sus indicadores fueron: 1n
seguridad de esfuerzo de parte del empleado, intensidad de
trabajo del empleado, identificacién del empleado con la
empresa, eficiencia por parte del empleado ¥y trabajo continuo
y progresivo.

Como instrumento de comprobacién del estudio se utilizd un
cuestionario de 30 preguntas de respuesta cerrada SI, NO Y
NO SE. Para gsu interpretacién se hizo uso de la Estadistica
Descriptiva., Para sustentar el estudio se hizo la revisién
te6rica de autores antiguos, modernos y contemporaneos, asf{
como de otros estudios similares respecto al tema investiga-
do.

La investigacién se enmarca dentro de 1la Corriente
Filoséfica del Positivismo Llégico y en las Corrientes
Psicolégicas del Humanismo, Fenomenologf{a y el Conductismo.

El estudio es de tipo descriptivo.




CAPITULO I

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

"LA MOTIVACION DE PERSONAL COMO FACTOR ESENCIAL EN LA
PRODUCCION DE UNA EMPRESA"

El recurso humano es un factor determinante ¥ sumamenta
importante dentro del conceptc de Emprasa Moderna, dentro de
los aspectos relacionados con el factor humano algo que
guarda relacién con el rendimiento diaric del trabajo es el
aspecto motivacional.

La Motivacidn en el trabajo es &l resultado da diversas
actitudes que poseen los emplsados. En sentido estricto essas
actitudes tienen relacién con el trabajo y se refieren a los
factores especificos tales como los salariocs, la supervisién,
la constancia del empleo, las condiciones de trabsjo, las
oportunidades de ascenso, el reconccimiente de la capacidad,
la evaluacién justa del trabaio, las relacion sociales en el
empleo, la resolucion rdpida de 1os motivos de queja, el

tratamiento justo por los patrones y otros conceptos
similares, (1)

Partiendo desde el concepto de que toda empress no
educativa pretende ser lucrativa, las empresas se empefien en
obtener el mdximo de producciédn posible.

Entre las desiciones més importantes tomadas en la
industria estdn aquellas gue envuelven la Motivacién Humana,
adn cuando ge haya tenido en cuenta la selececién,
adiestramiento y colocecién de empleados no hay seguridad de
que prestarén la seguridad de esfuerzo y la intensidad de
mismo que son capaces, en la situacidén industriail ¥y la gque
ellos muestran en otras situaciones, para poder obtener la
productividad descada por la empresa.(2)

La motivacién de Personal como factor esencial dentro de
la produccién de una empress se encuentra ubicada dentro de
las Ciencias del Hombre ya que la Motivaciédn se vincula con
la Psicologfa, la Sociclogia ¥y con la Economia porgue tienen
la relacidén directa con el desarrollo Socio-Econémico de la
Empresa y del Pais.

8e dice que es Social porque involucra al individuo vy a
los diferentes grupos a que éste pertenece, por ejemplo la
familia, empresa, asociaciones, sociedad cultural, ete. que
se ven afectados en mayor o en menor escala.

1.~ Milton Blum I, James Naylor C. Psicologia Industrial,
pag. 522.
2.-Wilson McTeer, El Ambito de la Motivacién, Pag. 189




En el aspecto econdmico porque se pretendié relacionar 1a
motivacién de personal con 1a utilidad y la productividad do
la empresa y el desarrollo econémice de la misma dentro de la
sociedad y la nacién.

Se encuentra ubicado principalmente en dos dreas del
conocimiento, Psicolébgico emocional del individuo,
especificamente en la Psicologias Laboral quien es Ia
encargada de descubrir los principios de la motivacién humana
que sirven de base para sugerir las modificaciones necesarias
que hagan méxima la motivacién de los empleados.

Es Social porque el concepto de empresas en la actualidad
es sumamente complejo, habla de las relaciones entre patronos
y trabajedores, entre trabajadores y autoridades ¥y lineas de
mando ¥y su vineculacién con la sociedad misma.

También se incluye a la Administracién de Empresas,
Informédtica, Economia, Relaciones Humanas, pero como
Pesicélogos con orientacién Industrial nos toca descubrir ia
clase de condiciones en el medio de 1a industria que den como
resultado altas motivaciones en los empleados y productividad
a través de elles para la empressa,

El estudio se realizé contando con la participacién de 50
empleados de ambos sexos gue laboran en Farmacias y Drogueria
Klee S.4. escogidos incidentalmente.

L



1.2 MARCO TEORICO
1.2.1 ANTECEDENTES

Como parte del trabajo de investigacién se revisaron
estudios que puedieran existir y gque estuvieran relacionados
con el tema que se va a desarrollar en esta oportunidad.

Se analizaron varias tegis de profesionales de la Escuela
de Ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos y de
otras univergsidades as{ como estudios realizados en otras
disciplinas que tienen a la motivacién como punto central.

A continuacién se resumen algunas de las conclusiones a
las cuales se llegbé con cada uno de los estudios realizados
por diferentes universitarios.

De acuerdo a los niveles de motivacién, es relativamente
pequeiic el grupo de personas que se encuentran regularmente
motivadas por el tipo de trabajo que desempefian. (3)

Las reiaciones interpersonales en las empresas influyen
en la motivacién de personal.

La psicologfa Industrial con el contenido cientifico
correcto no gse aplica en Guatemals.

La Psicologia Industrial puede contribuir en lo
fundamental a cambios cualitativos en 1la concepcién de la
aplicaci6n de las relaciones entre la empresa y el trabajador
para que se interprete no comon un medio para perpetuar fines
y logros del sistema establecido, s8ino como un elemento de
cambio al entendimiento del hombre y el trabajo.(4)

Se encontré evidencia para afirmar que existen
condiciones psicosociales que provocan insatisfaccién en los
empleados.

Al personal no se le capacita para que efectie sus
atribuciones afecazmente, no se le estimula con reconocer la
labor que realiza y otorgarle un ascenso, pues no existen
adecuados gistemas para los mimos. (5)

3. Mata Rios, Vilma, Tesis: Estudio de las Teorfas X, Y v Z
Desde el punto de vista Motivacién con una muestra de la
Industria Guatemalteca. Esc., de Psicologfa, USAC 1987.

4. Pelaez Serrano, Ingrid, Tesis: Principales Codicionantes
que provocan Insatisfaccién en un grupo de empleados de
la Adm6n. Pdblica. Esc. De Psicologfa USAC, 1993.

5. Recinos Cardona y Morales Santa Cruz, Tesis:
Procedimientos de analisis de un sistema de seleccién de
personal en una Institucién Bancaria de acuerdo con
La Psicologfa Industrial. Esc. Psicologfa USAC, 1982,




1.2.2 MARCO TEORICO

GUATEMALA. . .GUATEMALA. . .GUATEMALA! Pais de la Eterna
Primavera, a quien uno de sus Hijos Mayores y Gran Sefior
Miguel Angel Asturias Premio Nobel de Literatura ¥ Lennin de
la Paz la querfia Verde...Verde...Verde! y la 1llamé Flor de
Pascua en la Cintura de América.(6)

Por su poblacién de 9.257,192 (19913} habitantes,
Guatemala es el primero entre los paises Centroamericancs con
una tasa de crecimiento demogréfico anual de aproximadamente
2.9% (6te. de América y del Mundo Hispano). A diferencia de
otras naciones ibercamericanas, la poblacién Urbana de 33% es
relativamente pequefia, con una desnidad de poblacién en zonas
agricolas de 282 habitantes por kilémetros cuadrados, una de
la ciudad capital de 1.107,980 (1991) habitantes. Guatemala
tiene cultivado el 26.2% de su territorio. Su Gobierno segin
la constitucién, lo componen el Presidente y Vice-presidente
que son electos por 5 afios y no puede ser reelegidos. EI
Presidente ejerce el Poder Ejecutivo, asesorado por el
Consejo de Ministros, y el Vice-Presidente los Organos de
Asesoria del Ejecutivo y coordina la labor de los Ministros.
El poder Legislative corresponde un congreso unicamente de
100 miembros cuyo término es también de 5 afios. Encabeza el
Poder Judicial la Corte Suprema de Justicia, compuesta por un
minimo de 7 magistrados designados por el Congreso para un
reriodo de 4 afios.

Guatemala tiene una Natalidad de 40.8% una mortalidad de
8.0% con una alta mortalidad infantil que asciende al 65% y
con una esperanza de vida de 40%. Su estructura de poblacidn

mayor de jévenes de 0 a 19 aftos que asciende a &.49§
miles. (7)

Sus principales cultivos son el maiz, la cafia de agzlcar,
cacao, tabaco, <café, arroz, frijol, banano los cusles
constituyen por su importancia el segundo cultivo del pais,
después del café, es la base de la industria de la goma de
mascar de los Estados Unidos, la industria manufacturera
esti

muy alentada, el comercio exterior es muy activo y constituye
una copiosa fuente de riqueza para la Repiblica. (8)

6. Efrain de los Rios,Hombre Contra Hombre,Pag.3.
7. Almanaque Mundial 1,993, Pag.i83.
8. Diceionario Ramén Sopena,Tomo I1,Pag.1642.




Ha pasado mds de un siglo desde que un joven comerciante
de origen europec llamado Carlos Klee decidié establecer en
Guatemala un negocio que constituyera de una forma u otra a
preservar la salud de las personas. Fue bajo ese objetivo
que nacié la primer Farmacia Klee.

Localizada en la 5ta. Avenida entre 15 y 16 calle de la
zona 1, la farmacia abrié sus puertas al piblico en 1989,
Desde ese entonces la Farmacia era conocida por todas
aquellas personas gque transitaban en los alrededores del
sector. Ademés de ella llamaba la atencién su emblema que
consistia en un gran relej que en lugar de tener los nGmeros

del 1 al 12, poseia cada letra que formaba las palabras
"FARMACIA KLEE".

La farmacia fue vendida, pero en 1923, los seffores Luis
Felipe Valenzuela Arellano y Julio Vielman Taracena
adquirieron los derechos de la misma vy fueron ellos quienes
con ahinco y esmero la condujeron al éxito que hoy tiene. Al
pasar el tiempo se unieron a estos dos jévenes empresarios
los hermanos de don Luis Pelipe, don Arturo de 16 afios y don
Jests Valenzuelas Arellano de 14 safos. De esta forma se

unieron los cuatro propietarios y fundadores de lo que hoy se
conoce Farmacias Klee.

Hubo momentos dificiles de muchas penas, perc el
espiritu de trabajo y hermandad a amistad que los cuatro
manifiestaba, los ayudé siempre a salir avantes apoydndose en
su trabajo de 14 & més horas diarias.

Al rededor de los afios 1927 y 1928 los hermanos Jests v
Arturo viajaron a Estados Unidos, a su regresc vy en comin
acuerdo con don Luis Felipe y don Julio Vielman dispusieron
cambiar la imagen de las Farmacias Klee.

El proceso se inicié con la farmacia de la 5ta. avenida
zona 1, la cua! fue pintada de color blanco por sus
propietarios. Posteriormente don JesGs tuve la idea de
sustituir los frascos de porcelana gque se usaban antigiliamente
en las farmacias y donde eran almacenadas las medicinas, por
exhibidores. Esto fue una innovacién en el pais, pues todas
las farmacias conservaban su antigiioc estilo.

Otro vehiculo que innové la imagen de la farmacia fue la
publicidad que se le hizo a la misma. En las camionetas se
dejaban ver los letreros que anunciaban este gran camplejo ¥
en el radic existian programes como el del Profesor Armando
Morenc, gque iniciaban con el lema " De Farmacias Klee, las
gue venden mas barato”




Por otra parte, algo que vino a cimentar la imagen de
Kiee, fué el laboratorio que poseia 1la drogueria, que fué
impulsadeo por don Arturo Valenzuela. La Klee preparaba sus
propias recetas y ademds tenfa la representacién de las
mejores marcas de productos como "Paz de la Piel”™ v "Gotas
Mulén". YTambién tenfan una pequefia fdbrica que producia
hisopos y baja lenguas, dentro de otros productos.

Del mismo viaje & Estados Unidos nacié la idea de formar
una cadena de farmacias y en 1931 se establece la Farmacia
Kiee, Sucursal No. 1, localizada en la 6a. Avenida sur y 12
calle oriente, lugar donde se encuentra actualmente.

El éxito era tal que durante la década de los afios 1930
2 1940 la empresa crecié y abrié otras sucursales ademis de
la Klee Central.

Edtds farmacias se encontraban distribuidas dentro del
perimetro de la éa. a 1la 18 calles, entre Sa..y 9a. avenidas
de la zona 1, pero con el crecimientp -hafia el sur de la
ciudad se establecié en 1960 la farmacia Klee No. 8, la cual
se encontraba situada en la Plazuela Espafia. Posteriormente
se trasladaron otras sucursales de la zona 1 a las zonas 9,
13 y 15,

De la farmacia Klee No. 8 se puede decir que fue 1la
primer farmacia de Guatemala que contaba con una fuente de
soda y departementos de juguetes y perfumeria Francesa, entre
otros. El gran éxito de ésta superfarmacia hizo que se
pensara en trasladar la Klee No. 6, ubicada en la 9a. avenida
¥ 8a., calle de la zona 1, a la 6a. avenida y 6a. calle de la
zona 9, en donde todavia se localiza.

Y asi sucesivamente, se efectuaron otros traslados. La
Klee No. 3 pasé de la 9a. calle y 7a. avenida de la zona 1, a
Metro 15 Vista Hermosa, la Klee No. 4 se trasladé de la 6a.
avenida y 18 calle zona 1, al centro Comercial Plaza Gals en
la Avenida de las Américas.

El Crecimiento del complejo de Farmacias Klee, se debié
a la iniciativa de sus propietarios. Quienes acertidamente
no permitieron que las empresas se quedaran unicamente como
negocios de farmacias, sino aproximadamente desde el afic de
1930 lo extendieron a las wventas por mayor de productos de
casi todos los laboratorios extranjeros ¥y nacionales. Estas
se realizaban tanto a nivel capital como departamental.
Posteriormente, ampliaron sus departamentos a la venta vy
distribucién de productos de tocador, perfumeria y regalos,
fué asi come nacié Drogueria Klee, gque actualmente cuenta con
aproximadamente 36 laboratorios y casas Médicas y se encarga

de !a distribucién tante a nivel capital como departamental
de los mismos.




En la década de los afios 20, la farmacis Klee era un
:gocio de menudeo y se encargaba principelmente en vender
reites, pomadas, Tpapelitos de sulfato", sal inglesa y
icarbonato. También sodas refrescantes, soda purgante,
:bidas coloradas y otros articulos que eran fabricados en
38 recetarios que ellos mismos preparaban.

De aqui la poca importancia de los productos terminados,
1es los médicos formulaban sus recetas ¥y los empleados
specializados las elaboraban ¥y las preparaban. Dentro de
llas se pueden mencionar jarabes, pociones, ungilientos,
npollas inyectables, pildoras u obleas.

El personal altamente calificado y la exactitud en su
rabajo, hicieron que Parmacias Klee tomaran liderazgo en la
rdctica de los recetarios, préetica gque tuvo su apogeo hasta
’8 afios 60 y 70, ya que después la tecnologia dié paso a la
:nta de especialidades. Sin embargo en la actualidad agn
armacia Klee presta este servicio, colaborandc asi con los
yetores que todavia formulan y con  las personas gque
:cesitan de éste método para la cura de alguna enfermedad.

Farmacia Klee siempre atenta a ofrecer el miximo de
1lidad en sus servicios, contraté en aguella época a la
lonera en la rama femenina en la profesién de farmacia, Lic.
limpia Altuve (QEPD) para que ella proporcionara sus
>nocimientos e innovaciones al departamente Recetario,
rindandole una mayor dosis de profesionalismo.

Actualmente Farmacias y Droguerfia Klee, cuentan con una
idena de Farmacias en toda la ciudad capital, son ellas
irmacia Klee No. 2, 6a. Avenida y 14 Calle zona 1, Farmacia
lee No. 3, Centro Comercial Vista Hermosa zona 15, Farmacia
lee No. 4, Centro Comercial Plaza Gala zona 13, Farmacia
lee No. 5, 20 calle, Los Arcos, zona 10, Farmacia Klee No. 6
1. Avenida y 6a. calle zona 9, Farmacia Klee No. 7, 6a.
7enida y 9a. Calle zona 1, Super Farmacia Klee Plazuela
spafia No. 8, Plazuela Espafta zona 9, Farmacia Klee No. 9
antro Comercial Metro Sur, Calzada Aguilar Batres zona 11,
irmacia Klee No. 10, Centro Comercial San Jorge, Anillo
:riférico zona 11 y Oficinas Centrales en Drogueria Klee, §.
., 6a. calle 5-42, zona 9 ciudad. (9}

A finales del afio 1994, por razones de fuerza mayor y
trsonales, los herederos de Farmacias Klee y Drogueria Klee
:cidieron vender los dereches de las mismas al sefior Jack
'wing Cohen Cohen, actual duefic y representante legal de la
npresa, quien ademds es propietario de Agencias J. I. Cohen;
ipresa que se dedica, al igual que Drogueria Klee a la venta
distribucién de Medicinas, desde hace mds de 42 afios.

Suplemento. 100 Afios, Diario Prensa Libre, Pag. 7
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B. ¥. Skinner dice que todos somos sencillamente producto de

los estimulos que recibimos del mundo exterior. $i se
especifica suficientemente el medioc ambiente, 5e puede
predecir con exactitud las acciones de los individuos. La

mas importante leccidn que da es el papel del refuerzo
positivo, las recompensas por el trabajo bien hecho, advierte
especialmente la asimetria que existe entre el refuerzo
positivo y el negativo (la amenaza de sanciones). En pocas
palabras el refuerzo negativo producird un cambio de
comportamiento, pero con frecuencia en forma extrafia,
impredecible e indeseable. El refuerzo positive produce
también cambios en el comportamiento pero, generalmente, en
el sentido deseado.

La mayoria de los gerentes saben muy poco del refuerzo
positivo, parece que muchos lo subvaloran o lo consideran
indigno de ellos indecorosc o no muy varonil.

Como lo anota Skinner la manera de 1llevar a cabo el
refuerzo es més importante que la cantidad. Primero debe ser
especifico y contener el mdximo de informacién posible.

Segundo, el refuerzo debe ser inmediato, se dice que
Thomas Watson Jr., tenia la costumhre de girar un cheque en
el acto para recompensar Jlos logros que observaba cuando
hacia el recorrido de sus plantas.

En tercer lugar, el sistema de retroalimentacién deba
tener en cuenta la factibilidad. Los acontecimientos
importantes dignos de un banano de oro no son comunes, de
modo que al sistema debe recompensar los pequeiios
descubrimientos. Las buenas noticias vuelan en las compafiias
axcelentes,

La cuarta caracteristica es que una buena cantidad de la
retroalimentacidén consiste en un interés intangible pero real
de parte de la direccién. Cuando se piensa en esto, siendo
tan escaso el tiempo de Ilos directores, esta forma de
refuerzo puede ser la mds fuerte de todas.

Finalmente, Skinner sostiene que el refuerzo corriente
pierde impacto porque a la larga se espera su realizacién.

Los refuerzos imprevisibles e intermitentes funcionan mejor.
(10)

'0. Thomas J. Peters, Robert H. Waterman, En Busca de la
Excelencia. Pag. 53
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El gran problema que se presenta para las organizaciones
:sde un punto de vista racional es que las personas no son
1y racionales. Para ajustarse al viejo modelo de Tavlior y a
’s organismos de hoy, el hombre, sencillamente, est#s mal
isefiado. En realidad, si comprendemos bien la psicologia
*tual, el hombre es el maximo simbole del conflicto y de la
iradoja. Para comprender c¢6mo las compafiias excelentes
3gran tan eficazmente , obtener compromiso e innovacién
nstante de decenas y aun centenares de miles de individuocs,
5 indispensable tener en cuenta la forma en que tratan las
iguientes contradicciones a la naturaleza humana.

Todos somos egocéntricos, al acecho del menor cumplido ¥
sneralmente, nos gusta considerarnos ganadores. Pero en
:alidad hemos heredado capacidades normales, ninguno es tan
lenc como gquiere creerse, pero el hecho de frotarnos la

iriz todos los dias en esta realidad no nos hace el menor
ien.

Somos criaturas de nuestro medio ambiente, muy
isceptibles y sensibles a las recompensas ¥y sanciones
tteriores. Asi también estamos dirigides desde el interior,
ymos automotivados.,

Las personas buscan el verdadero sentido de la mas
inima de nuestras acciones, vy tienen la prudencia de
asconfiar de las palabras gue en alguna forma no
srresponden a nuestras acciones.

Desesperadamente tenemos necesidad de dar un sentido a
sestra vida y estamos listos a hacer mucho sacrificios por
1s instituciones que nos ayudan a esa taraa. Al mismo
iempo, tenemos necesidad de independencia, necesidad de
:ntirnos duefios de nuestros destinos y de tener la habilidad
2 distinguirnos a sobresalir.

Tedos nos creemos muy importantes, somos profusa vy
:sesperadamente irracicnales. Y esto tiene profundas
snsecuencias sobre el plano de organizacidén. No obstante,
1 mayoria de las organizaciones tienen una opinién negativa
2 su personal. De palabra le rifen por su mal rendimiento.
fuchos hablan mds de lo que actian, pero estos reproches de
yda manera intimidan al personal). Piden gque se corran
iesgos pero sancionan adn las faltas mds pequefias. Quieren
1 innovacién, pero destruyen el espiritu del campeodn. A
ymbre del racionalismo ponen a funcionar sistemas que
irecen estar hechos para destruir la imagen de los empieados
sus propios ojos. Puede ser que na io hagan
itencionalmente, perc ahi tenemos el resultado.

1



La motivacién se define como "Los comportamientos
activos, integrados y dirigidos del organismo” (11) 1los
cuales se explican en funcién de: las energias que se
invierten en tal actividad y los factores tanto internos como
externos, gque determinan la direccién de tales
comportamientos.

Desde el punto de vista psicoldgice la motivacidn se
define como "Un conjuto de factores dindmicos que determinan
l1a conducta de un individuo, ©puede considerarse a Ja
motivacién como el primer elemento cronolégico de ls conducta
humana” (12}

Para fines de estudio la motivacidén se entiende como Los
motivos gue se derivan de una necesidad interna que impulsa
al individuo a hacer algo que es importante para &1 hacerlo.

Los motivos se clasifican en Primarios o Secundarios;
"Los motivos primaries siempre son innatos y de Tbase
figsioldgica, los motivos secundarios pueden ser adguiridos y
pueden clasificarse como persconales y sociales.”™ (13)

Dentro del contexto histérico de la motivacién existen
varias teorias entre ellas, estd La Teoria Psicoanalitica de
Ia Motivacién {(Freud); en donde la motivacidén se enmarca en
el concepto del inconsciente, sede de las fuerzas dindmicas
que rigen directa o indirectamente los comportamientos ¥y
tienden a expresarse y manifestarse en el plano de la
conciencia,

Inmediatamente después de Freud, hay un cambic de enfoque
de las motivaciones humanas; seglin Jung el organismo es
esencialmente un sistema que tiende = desarrollar la
realizacién de si mismo, obstaculizada en su camino por las
fuerzas de la sociedad que acta sobre el individuo
inhibiendo las manifestaciones de los impulsos sexuales v
sobre tode los impulscs superiores. Jung rechazo Ila
preeminencia de Freud a les factores biolégicos, &1 los sitia
junto a los factores sociales iguales en importancia.

Estdn también las teorias psicosociales de la derivacién
freudiana, la corriente considerada no ortodoxa del
neofreudianismo, representada principalemte por la Escuela
Cultural del andlisis, con Henry Stack Sullivan, Erich Fromm
y Karen Herney, tiene como punto de partida las premisas de
la psicologia dinédmica,

11. McTeer, Wilson. El Ambito de la Motivacién, Pag. 16
12. Diceionario de Psicologia ocedno, Pag.175 .
13. Cohen Josef, Psicologia de los Motivos Sociales, Pag. 9
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Sullivan rechaza la teoria freudiana de la libido; las
‘uentes de la motivacién humana deben buscarse principalmente
:n las interacciones con otras personas.

Para Sullivan las principales fuentes de tensién son
ios: las necesidades del organismo, que estdn dispuestas
jerarquicamente de la mds elemental a la mis elevada y que
regquieren sucesivamente su satisfaceidn mediante
transformaciones energéticas; la angustia, que expresa una
tensién producida por amenaza a la existencia propia.

Existen otros autores de teorias motivacioneas que parten
el principio de que la causa del comportamiento es una
rondicién negativa, de privacién sin embargo una de las
criticas a éstas teorias la hace Jersild (1954) que la
formula desde el punto de vista de la Psicologia Evolutiva,
la cual segln el autor, impone la necesidad de volver a tomar
en consideracién el espectoe positivo de la motivacién.

Maslow (1954} concuerda con la critica de Jersild a la
teoria motivacional del déficit y substituye el concepto del
déficit por el de Crecimiento motivacional.

Se dice que la teoria mAs conocida sobre las necesidades
humanas fue precisamente la ofrecida por Abraham Maslow
(Psidlogo Clinico) postuléd que la gente tiene cinco
necesidades predominantes en la siguiente jerarquia
progresiva:

1. Necesidades fisioldgicas, la necesidad de alimentacién,
agua, aire, y sexo.

2. Seguridad, la necesidad de encontrarse a salvo de la
amenaza de dafio corporal,  es decir 1la necesidad de
Seguridad.

3. Pertenencia, necesidad de amistad, afecto y amor.

4, Estima, la necesidad del sentimiento de autovaloraciénn y
de respetoc y admiracién por parte de terceros.

5. Autorealizacidn, la necesidad de lograr lo mejor de
nuestra vida, es decir la necesidad de obtener la
autorrealizacién. (14)

La importancia de la obra de Maslow estriba en la
afirmacén de que la gente es motivada para adoptar aquellas
conductas que percibe como un medio para satisfacer las
necesidades experimentadas.

14. Algad, Ramén, Disefic de tareas y motivacidn del personal,
pag. 20.
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Como puede notarse el primer nivel de la escala de Maslow,
son las necesidades fisioldgicas las cuales deben de
satisfacer, para mantenerse sencillamente en vida, ésta es la
preocupacidn primordial de cada uno.

En la prictica la mayoria de las personas sélo satisfacen
algunas de las necesidades y tGnicamente en parte. Muchos
estudiosos de la conducta humana han ofrecido teorias de la
necesidad, dentroc de ellos, estin Frederick Herzberg quien en
la década de 1950 desarrollé un modelo motivacinal de los
factores, denominados factores de Higiene o de mantenimiento
y factores de motivacién. El modelo Motivacién-higiene de
Herzberg comprende:

Dentro de los factores de higiene en su primer nivel: el
pago, en segundo nivel: las condiciones de trabajo, seguridad
en el empleo, politica administrativa de Ia compafiia; en
tercer nivel: Calidad de la supervisién, relaciones con los
subordinados, relaciones con los compafieros.

Dentro de 1los factores motivacioneales en wun cuarto
nivel: la posicidn, reconocimiento, ascensos; y en quinto
nivel: responsabilidad, posibilidad de crecimiento, logro y
el trabajo mismo.

Aqui entran en juego, los motivadores intersecos que s50n
recompensas internas gue una persona siente cuando desempedia
un trabajo por lo que existe una conexién directa entre el

trabajo y la recompensa; un empleadc en esta situacidn se
siente motivado.

Y los motivadoeres extrinsecos, que  son recompensas
externas gue ocurren separadamente del trabajo ¥ no proveeen
satisfaccidon directa en el momento en que se esti
desempefiande el trabajo. Ejemplo de este tipo de motivacidén

podria ser los planes de jubilacién, el seguro médico y el
periodo de vacaciones.

Los modelos de Herzberd v de Maslaow, en cierta forma son
similares; Maslow destaca las necesidades psicolégicas
mientras que Herzberg lo hace en las condiciones laborales
para satisfacer las necesidades del empleado.

La teoria planteada por Alderfer (1972) también se
considera potencialmente Gtil. El indica que el individuo
tiene tres grupos bisicos de necesidades:

1. Existenciales, la necesidad de bienes para Ia
existencia material como por ejemplo alimentos, agug,
salario y beneficios marginales.

2. De relacién, la necesidad de mantener relacianes
interpersonales con amigos, familia, supervisor,
colaborador v subordinados.

15






3. De crecimiento, la necesidad de desarrollc personal es
decir, 1a necesidad de mejorar el potencial creative o
productivo del individuo.

A diferencia de la teoria de Maslow que se ocupa
:sencialmente de la progesién de una jerarquia, la teoria de
ilderfer reconoce explicitamente el potencial de frustracién
y regresidn. Propone por ejemplo, que si el intento de
iatisfacer las necesidades de crecimiento resulta frustrade,

intonces las necesidades de relacidén adquieren mayor
importancia.

Cuando los individuos se incorporan a una organizacién,
tlevan a ella, ciertas necesidades que afectan su desempefio
:n el trabajo. algunas de estas necesidades son fisicas,
>tras se relacionan con los valores psicolégicos y sociales,
!stas dltimas varian mucho de una a otra persona.

Aunque se dice que la teoria de Alderfer es relativamente
wweva, ofrece al empresario una sencilla estructura para
romprender las necesidades y deseos de sus empleados, asi
como el papel que estas necesidades pueden desempefiar en el
aroceso motivacional,

La comprensién de dichas necesidades, puede ayudar a
antender su conducta, debido a que las personas trabajan con
2l fin de conseguir resultados que segin ellas satisfaceran
sus necesidades de existencia. (15) ‘

Jentro del proceso motivacional el Comportamiento
Jrganizacional (CO) gque se define como el estudio v ia
aplicacidén de cenocimientos relativos a la manera en que las
sersonas actian dentro de las organizaciones, juega un papel
nuy importante, se dice que "es una herramienta humana para
seneficio de las personas en toda clase de organizacicnes”

El CO tiene como elemento clave a las personas, la
estructura, la tecnologia y el ambiente exterior en el que
funciona, y tiene como conceptos fundamentales la naturaleza
le las personas, la naturaleza de las organizaciones y el
comportamiento organizacional holistico, que considera a la
persona en su totalidad; es decir, por lo que son y no por
lo que hacen.

El €0 se relaciona con un conunto de conceptos
fundamentales que giran con respecto a las persona existen
cuatro supuestos bésicos: Las diferencias individuales, 1la
persona como totalidad, la conducta motivada, y el valor de
la persona (dignidad humana).

15. Davis, Keith, El comportamiento humano en el trabajo,
pag.5
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Las personas tienen mucho en comin pe¥o cada persona es
individualmente distinta, se dice que 1la idea de las
diferencias individuales provienen originalmente de la
Psicologia. Los primeros aestudios de les diferencias
individuales se deben a Francis Galton.

Desde el dia de su nacimiento, cada persona es singular,
y las experiencias posteriores profundizan dicha
singularidad, las diferencias individusles signifian que
la gerencia logrard la motivacién mds efectiva entre los
empleados tratdndoles también en forma distinta, "La
creencia de gque cada persona es diferente de los demds se
conoce con el nombre de Ley de Diferencias Individuales™ (16)

Es importante considerar también el valor de la persona
(Dignidad Humana) ya que las personas deben ser tratadas en
forma diferente gque los demds factores de la produccién,
porque son de un orden mis elevado en el universo, se deben
reconocer gue como lasgs personas son de un orde, gquieren y
deben ser tratadas con dignidad y respeto.

El concepto de la dignidad humana, rechaza la idea de

utilizar a los empleados como simples herramientas
sconémicas.

La idea es entonces cambiar las condiciones dentro de la
empresa con el fin de motivar adecusdamente al personal b4
cohtribuir a que sean mejoes personas cada dier, entre mejor
s5ea la gente, obtendrd mejores resultados, lo que en cierto
grado se ilustra en el antiguo provervio "Dale a una persona
pescado y la alimentards por un die, enséfiale a pescar v la
alimentards durante toda la vida."

La produccién juega un papel muy importante dentro del
concepto de Industria Moderna, ya que segin sea el grado de
produccidén asi mismo serd el ndmero de pruductivida de la
misma, ya que el producto es el caudal que se obtiene, son
muchos los factores que influyen en la productividad ¥ en la
produccidn de una empresa, pero la principal responabilida en
que respecta al aumento de la misma corresponde directamente
& la Gerencia o la Direccidén de la empresa, debido & que
solamente ella puede crear un ambiente favorable ¥ buenas
condiciones de trabajo que permitan obtener la cooperacidn y
la fuerza de trabajo necesaria por parte de los empleados.
Es evidente que la administracién juega un papel primordial y
decisivo en el éxito de una empresa Y por lo consiguiente el
ser humano es vital y sumanente importante para el desarrollo
de cualquier actividad productiva de la empresa.

16. Davis; Op. cit. Pag. 11
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1.3 PREMISAS

La Motivacién de Personal en el trabajc es el resulitado
de diversas actitudes que poseen los empleados. En sentido
estricto esas actitudes tienen relacién con el trabajo y se
refieren & los factores especificos tales como los salarios,
la supervicidén, la constancia del empleo, las condiciones de
trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de
la capacidad, la evaluacién justa del trabajo, las relsciones
soclales en el empleo, la resoclucidn répida de los motivos de
queja, el tratamiento justo por los patrones y més.

Le Produccién de la empresa se dard de scuerdo al
fmbito de 1a motivacidém dentro de la misma, ya gque el
individuo motivado dard a la empresa la seguridad de esfuerzo
y la intensidad del misme que son capaces de dar para poder
obtener la productividad deseada.

18



1.4 HIPOTESIS

De acuerdo a las premisas postuladas anteriormente se
concluye hipotéticamente que la motivacién de personal si es
un factor esencial en la produccién de una empresa.

t.4.1 VARIABLE DEPENDIENTE

Motivacién de Personal que se define
como los motivos que se derivan de una necesidad interna que
impulsa al individuo o a los empleados a desempefiar o a hacer
algo que es importante para ellos hacer.

INBICADCRES: ~ Satisfaccién en el trabajo
- Incentivos econémicos, verbales y/o morales
- Evaluacién justa del trabajo
- Estabilidad y oportunidad de ascenso
- Identificacidén del empleado con la empresa y
trato justo por parte de los patrones.

19
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1.4.2 VARIABLE INDEPENDIENTE

Produccién de 1la empresa, ésta se
lefine como el caudal que se obtiene de una cosa que se vende
> se explota y que cumple con especificaciones de calidad
reviamente establecidas vy que genera wutilidades y por
onsiguiente el mantenimiento de la empresa.,

[NDICADGRES: - Seguridad de esfuerzo de parte del empleado
- Intensidad de trabajo del empleado
- Identificacién del empleado con la empress
- Eficiencia por parte del empleado
- Trabajo continuo y progresivo




CAPITULO 11X
TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 DESCRIPCION DE LA POBLACION:

Se contd con 1la participacién de 50 empleados de
diferentea edades y de ambos sexos egcogidos incidentalmente,
clase social media ¥y baja, que laboran en Oficinag centrales
de Droguerfa Klee y en las 9 sucursales de Farmacias Klee
ubicadas en diferentes zonas de la ciudad capital.

2.2 TECNICA DE MUESTREO: Se utilizé la Técnica de Muestreo
no aleatoria, iIncidental e intencional, o sea escogidos
incidentalmente de la manera en que se iban presentando.

2.3 TECNICAS ESTADISTICAS: Se hizo uso de la Estadistica
Descriptiva, cuadros, grdaficas Yy porcentajes.
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CAPITULO 11X

'RESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

m este capitulo se presenta la interpretacién ¥ el andlisis
e los resultados acerca del estudio de Lla Motivacién de
‘ersonal como Factor esencial en la produccién de una
mpresa.

n las siguientes paAginas se encuentran las graficas de la
nvestigacién con su respectiva interpretacidn.
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|l INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

;5 graficas nos den una clara descripcién del grado de
tisfaccién y produccidén en la empresa. La muestra estaba
istituida bdsicamente por gente "“joven". Con un rango de
ades que oscila entre. los 21 y los 26 anos, con una
>lacidén femenina equivalente a 52% y masculina de 48%,
rde uvn total mayoritario del 62% es soltera.

gréfica # 6 resume todo lo relacionado a la variable
TIVACION que se define como los motivos gue se derivan de
i1 necesidad interna que impulsa al individuo o a los
pleados a desempefiar 0 a hacer algo gque es inmportante para
los hacer y sus diferentes indicadores, demostrande que el
% de la muestra no se siente motivada, un 30% percive la
fivacidén de una u otra manera y un 14% no sabe si estd o no
tivada en su trabajo.

go interesante es gque el 68% de la muestra encuentra
tisfacién en el trabajo que realiza, constituyéndose una
voria, no obstante no encuentran motivacidén a través de
centivos econ6micos, verbales y/o morales. (grafica # 2).
reciben evaluacidén "justa" al trabajo que realizan, aungue
palabra "justa" podrfa decirce que estd de mads va que
lamente se pretendié determinar s8i se evaluaba o no el
abajo realizado {graficas # 3, 4 y 5), sin embargo, un 30%
nsideran que tienen estabilidad laboral y oportunidad de
censo, lo que se puede aprovechar como medic de motivacidn
rsonal a través del incentivo no econémico de ascenso y
peracién personal y autoestima, ya que somos criaturas de
estro medio ambiente muy susceptibles y sensibles a las
compensas, as{ también estamos dirigidos desde el interior,
mos motivados, desepreradamente tenemos necesidad de dar un
ntido a nuestra vida y estamos 1listos a hacer mucho
crifico por las instituciones que nos ayudan a esa tarea.
rzberg habla acerca de su terorfa motivacioneal enmarcada
cia las condiciones laborales para satisfacer las
cesidades del empleade enr un cuarte nivel habla de la
sicién del empleado, reconocimientos y ascensos. (gréfica
4)

gin se resume en la grédfica # 12 de la variable PRODUCCION,
tendiéndoce ésta como el caudal que se obtiene de una cosa
e se vende 0 se explota y que cumple con especificaicones
. calidad previamente establecidas y que genera utilidades y
r consiguiente el mantenimiento de la empresa, partiendo
:sde el concepto que toda empresa No educativa pretende ser
icrativa, es interesante observar que el 52% de la muestra
wdica que no estd aportando a la empresa la fuerza de
‘abajo gque ésta necesita para obtener una buena produccién
iicamente un 36% considera estar haciéndolo bien y un 12% no
ibe. Todo esto podria deberse a que no se ha tenido muy en
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uenta la seleccién, adiestramiento y colocacién de los
mpleados en los puestos adecuados, por tal razén no hay
eguridad de que prestard 1la seguridad de esfuerzo vy la
ntensidad de que son capaces.

8% de la muestra indica que no se encuentra identifiacado
on la empresa, ¥y un 34X si lo estd, mientras que un 187 no
abe, la identificaci6én del empleado con la empresa se va a
ar de acuerdo al grado de motivacidn y de comunicacién que
xista entre patronos y empleados {(gr&fica # 11). Un 60% de
os empleados acepta que su trabajc no es eficiente, un 30%
onsidera que si lo es y un 10% no lo sabe. (gréafica # 10)}.

n estudios realizados se ha demostrado que la motivacién de
wergsonal es esencial para la producién de una empresa, en el
resente el 100% de la muestra coincidié en que es sumamente
mportante.

i
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PITULO IV

1

CONCLUSIONES

La motivacién de personal si es un faector esencial en Ia
produccién de una empresa, ya que el 100% de la muestra
coincidiéd en lo mismo indicande ademds que ésta es el
resultado de diversas actitudes que poseen los empleados y
gue tienen relacidén con le trabajo que realizan y se
refieren a factores especificos tales como: slarios,
constancia del empleo, condiciones de trabajo,
oportunidades de ascenso, reconocimiento de la capacidad,
evaluacién del trabajo, relaciones sociales entre los
empleados, resolucién rédpida de los motivos de queja, etc.

Los empleados eligen de manera consciente y racional la
direccidn en la cual orientan sus esfuerzos, asi como la
intensidad y duracién de los mismos que los conducirén a
resultados capaces de satisfacer sus necesidades de
existencia, relacién o crecimiento, los resultados son muy
grandes ¥ variados e incluyen por ejemplo dinero, los
ascensos, el status, estabilidad laboral, trabajo
responsable, etc. que contribuirdn tanto a la motivacidn y
satisfacecién del empleado, asi como a los interes de la
empresa misma.

Los empleados difieren en las formas en gque perciben sus
tareas y sus respuestas a estas percepciones, las
actividades que para un observador externo parecen cfrecer
niveles de variedad, autonomia, motivacidén, etc., pueden
parecer rutinarias al empleado.

La conducta del empleado puede ser modificada al
recompensar o reforzar los modos de conducta deseados.

El hecho de que el empleado esté satisfecho con el trabajo
gue realiza no implica gque se encuentre motivado para
ofrecer el maximo de esfuerzo.

La produccién de la empresa se dard conforme al grado de
motivacidén que presenta cada empleado v éste ofrezca a la
empresa la cantidad de esfuerzo para producir,

La motivacién de personal no sé6lo es deseable, sino que
con frecuencia es un elemento necesario para el desarrollo
de la empresa.

Es relativamente pequefio el nimero de personas que se
encuentran regularmente motivadas por su trabajo, ya que
en cierta medida el mismo les sirve como fuente de
satisfaccidén y de sustento.
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JAPITULG V
+.1 RECOMENDACIONES

Las recomendaciones van dirigidas directamente a la
impresa, ya que una de las funciones méds imporantes de la
:mpresa y de la Gerencia, ademds de las miltiples que
lesempfia, radica principalmente en adecuar los intereses ¥y
reccesidades particulares de los trabajadores a las metas y
los logros que la empresa desea.

. Ofrecer atractivos planes de incentivos tanto
"financieros" y "no financieros" como medios para alentar
al empleado ha alcanzar las metas propuestas por
Gerencia.

2. Que el tipo de tarea que desempefile cada trabajador sea
fuente de satisfaccidén motivacién y realizacién personal
para que cumpla mejor con ella.

3. Realizar talleres o seminarios de motivacidn, Relaciones
Humanas, activadades recreativas, deportivas, etc. gue
involucren a todo el personal, tantoc administrativo,
Gerencia, Personal de Oficina, Personal de Farmacia,
mensajeros, bodegueros, etec.

6. Que la Gerencia adeclie los intereses y las necesidades
particulares de los trabajadores a las metas y los logros
de la empresa.

5. Capacitar al personal adecuadamente para que efectGe sus

atribuciones eficazmente y brindarles oportunidades de
ascenso.

6. C(rear un departamentoa dedicado especialmente para
escuchar al empleado, para que éste posibilite el pleno y
6ptimo desarrollo de la empresa.
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BOLETA DE ENCUESTA

POR FAVOR RESPONDA A LAS SIGUIENTES PREGUNTAS DE LA FORMA QUE
MEJOR SE ADAPTE A SU PERSONA, Y CON TODA LA SINCERIDAD

POSIBLE_LA INFORMACTON OBTENIDA SERA ESTRICTAMENTE
CONFIDENCIAL.

EDAD:
SEXO:
ESTADO CIVIL:

1.

2.

10.
11,

12,

13.

14.

15,

ig.

LE GUSTA SU OFICIO ACTUAL?

SI NG NO SE

ESTARIA DISPUESTO A REALIZAR ESTE TRABAJA MUCHO TIEMPO
MAST

sI NO NO SE

LLENA EL TRABAJO QUE REALIZA SUS METAS Y ASPIRACIONES?
Sl NG NO SE

RECIBE INCENTIVOS DE TIPO ECONOMICO EN SU EMPRESA?

sI NO NO SE

RECIBE INCENTIVOS DE TIPO “NO" ECONOMICO COMO
FELICITACIONES VERBALES, CARTAS DE FELICITACION, ETC. POR
EL TRABAJO REALIZADO?

SI NO NO SE

S0 JEFE INMEDIATO SUPERICR O LA GERENCIA LE HACEN SENTIR
BTEN CUANDO SU TRABAJO ESTA BIEN REALIZADO?

81 NO NO SE

UN ESTIMULANTE PLAN DE SALARIOS, OFRECE RECOMPENSA JUSTA
AL TRABAJADOR RAPIDO Y EFICIENTE?

S1 NO NO SE

RECIBE LA AYUDA NECESARIA DE GERENCIA PARA REALIZAR SU
TRABAJO DIARYO?

SI NO NO SE

SE LE HA FELICITADO ALGUNA VEZ POR PARTE DE GERENCIA AL
HABER REALIZADD UN BUEN TRABAJO?

81 NO NO SE
SE LE OFRECE LA OPORTUNIDAD DE PROGRESAR EN SU EMPRESA?
SI NO NO SE

CREE QUE LA EMPRESA SE EMPESA EN BUSCAR EN OTRA PARTE
GENTE PARA OCUPAR LOS BUENOS PUESTOS CUANDO PUEDE
ASCENDER A ALGUIEN QUR TRABAJA EN LA MISMA?

SI NO HO SE
CREE QUE LE ESPERA UON BUEN PORVENIR EN LA EMPRESA?
SI NO HO SE

HACE TANTO LA EMPRESA POR USTED, COMO USTED LO HACE CON
LA EMPRESA?

SI RO NO SE

S§1I TUVIESE QUE VOLVER A EMPEZAR, TRABAJARIA EN ESTA
EMPRESA?

81 NG RO SE
SE SIENTE COMO PARTE DE LA EMPRESA?
S8I NO NO SE

CREE QUE LA MOTIVACION DE PERSONAL ES IMPORTANTE PARA EL
DESARROLLO DE LA EMPRESA?
S1 NO NO SE




T

8.

5.

8.

7.
8.

9.

LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO REALIZA SU TRABAJQ CON
DEDICACION Y EMPERO? )

81 NO NO SE

EL QUE QUIERE PROGRESAR A TRAVEZ DE TRABAJC RBIEN
REALIZADO, TIENE OPORTUNIDAD DE PROGRESAR EN ESTA
EMPRESA?

s1 NO NO SE

CREE USTED QUE EIL. TRABAJO QUE REALIZA CUMPLE CON LAS
EXPECTATIVAS DE GERENCIA®

220 NO NO SE
LE CORRIGEN CONSTANTEMENTE EL TRABAJO QUE REALIZA?
sSI NO NO SE

. SE SIENTE ABURRIDO CONSTANTEMENTE Y NO LE DAN DESEOS DE

TRABAJAR DEBIDAMENTE?

81 RO NO SE
2. EL TRABAJO QUE LE ASIGNARON ES EL QUE A USTED LE GUSTA
REALIZAR?
s NO NO SE
. TIENE PROBLEMAS SEGUIDAMENTE CON SUS COMPAREROS DE
TRABAJO?
2} 1 NO NO SE

- 81 SE REALIZARAN ACTIVIDADES RECREATIVAS FUERA DE HORAS

DE TRABAJO POR PARTE DE LA EMPRESA, ASISTIRIA®?

81 NG NO SE

CREE USTED QUE EXISTE UNA DISTRIBUCION ADECUADA DEL
PERSONAL CONTRATADO PARA REALIZAR EL TRABAJO DENTRO DE LA
EMPRESA?

81 NO NO SE

TRABAJA HORAS EXTRAS?

s1 RO HO SE

EL TRABAJO QUE USTED REALIZA ES CANSADO Y AGOTADOR?
81 KO NO SE

CREE QUE LA EMPRESA INSTRUYE A TODOS LOS EMPLEADOS PARA
QUE DESEMPEREN SU TRABAJO DE UNA MEJOR MANERA?

81 NO NO SE

COMO EMPLEADO, SE INTERESA POR EL DESARROLLO DE LA
EMPRESA?

s8I NO NO SE

SE PROPONE METAS Y OBJETIVOS PARA DESARROLLO PERSONAL
DENTRO DE LA EMPRESA7

s1 NO NO SE

31 CONSIDERA NECESARIO AGREGAR ALGO MAS, O HACER ALGUN TIPO
)E COMENTARIO U OBSERVACION, POR FAVOR HAGALO ER LA HOJA
\DJUNTA, TODO SERA EN BENEFICIO DE TODOS Y CADA UNO DE 1L0OS
{UE LABORAN EN FARMACIAS Y DROGUERIA KLEE S.A.

MIT. GRACIAS POR SU COLABORACION!!:
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