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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es determinar si el clima organizacional
mejora la productividad laboral en la cadena de boticas pacifico herbal, Juliaca 2022.

La investigacion es de nivel descriptivo con enfoque cuantitativo, el disefio fue no
experimental y de corte transversal. La poblacion estuvo constituida por un total de 10
colaboradores de la cadena de boticas Pacifico Herbal. En la recoleccion de datos se
utilizé la técnica de la encuesta, y el instrumento de investigacion fue el cuestionario.

Para la prueba de disefio, los datos obtenidos a través de la encuesta, se sometieron
al analisis estadistico basado en el teorema central del limite, y con los resultados del
limite de control superior (LCS) y limite de control inferior (LCI) se determind que existe
una minima dispersion de los datos respecto a sus medias, segun cada pregunta del
cuestionario. En consecuencia, se evidencio que el clima organizacional tiene una

relacion directa con la productividad laboral, materia de la investigacion.

Palabras claves: Clima organizacional, productividad laboral, influencia, mejora.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine if the organizational climate
improves labor productivity in the Pacific herbal Pharmacy chain, Juliaca 2022.

The research is descriptive with a quantitative aproach the design was non-
experimental and cross-sectional. The population consisted of a total of 10 collaborators
of the Pacifico Herbal drugstore chain. In data collection, the survey technique was used,
and the research instrument was the questionnaire.

For the design test, the data obtained through the survey were subjected to
statistical analisis base don the central limit theorem, and with the results of the upper
control limit (UCL) and lower control limit (LCL) it was determined that there is a
minmun dispersion of the data with respect to their means, according to each question of
the questionnaire. Consequently, it was shown that the organizational climate has a direct

relationship with labor productivity, the subyect of the investigation.

Keywords: Organizational climate, labor productivity, influence, improvement.
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INTRODUCCION

Por Clima Organizacional se entiende el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion
empresarial y que influyen sobre su conducta. Para que una persona puede trabajar bien
debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella y entender el
ambiente donde se desenvuelve todo el personal, Pelaes (2010).

El estudio del Clima Organizacional, permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su ambiente laboral y condiciones de
trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los
factores negativos que se detecten y que afectan la productividad laboral. La elaboracion
del estudio del clima organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la
dinamica de la organizacion, del ambiente y de los factores humanos. Por tanto, muchas
organizaciones reconocen que uno de sus principales fines es la productividad, y que
requieren conocer como influyen el ambiente fisico, el ambiente social y la estructura
organizacional en el clima organizacional.

Es fundamental conocer la percepcién que tiene los empleados acerca del
ambiente laboral en el que se desempefian, ya que dicha percepcion se puede ver afectada
por distintos factores ya sea fisiologicos, psicoldgicos, sociales, econémicos, etc. Los
principales aspectos que han de considerarse como objeto de estudio para el clima
organizacional son: el ambiente fisco, el ambiente social y la estructura organizacional.
Esta investigacion, se realizé en la Cadena de Boticas Pacifico Herbal de la jurisdiccion
de la ciudad de Juliaca del departamento de Puno, durante el periodo 2022. La empresa

Boticas Pacifico Herbal, es una organizacién moderna efectiva y eficiente con 10 locales
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a nivel regional, cuya visién y misiéon se fundamentan en la calidad total y profundo
sentido por los resultados.

El trabajo de investigacion se ha desarrollado en cinco capitulos, siendo la primera
el marco tedrico de la investigacion, segundo el planteamiento del problema, tercero la
justificacion y delimitacion de la investigacion, cuarto la formulacion del disefio y quinto
la prueba del disefio, completando con las conclusiones, recomendaciones y los anexos

correspondientes.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
1.1 Marco Historico

Un trabajador es un ser biopsicosocial. Por tanto, su salud, bienestar y felicidad
son partes integrantes no sélo de la vida sino también del trabajo. Pero el bienestar y la
felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicologica
con el medio. Su percepcion es también vital, Osorio et al (2020).

En consecuencia, para que el clima organizacional se convierta en fuente de salud
debe existir un clima que cree confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos y
actitudes negativas hacia la organizacion o algunos de sus miembros. Un clima positivo
favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la organizacion a partir
de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella.

Por el contrario, un clima negativo supone una falta de identificacion con sus
objetivos y metas, asi como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones
de conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia. El logro de un clima organizacional
apropiado es una responsabilidad de la alta direccion de la organizacion. Asi, a través de
los tiempos, los lideres de una organizacion desempefian un papel activo en la formacion
y reforzamiento del clima y la cultura organizacional.

Desde tiempos remotos se ha vivido en un mundo organizacional, en donde la
presencia de las organizaciones ha sido trascendental. No tiene pues, cabida este
cuestionamiento: ¢cOMo nos imaginamos sin organizaciones?; si la sociedad esta
caracterizada por organizaciones en donde el hospital es una de las instituciones mas
antiguas (siglo XIX), posteriormente encontramos también tiendas, universidades,
prisiones, cines, entre otras, asi podemos afirmar que las organizaciones son producto de

la sociedad moderna ya que se encuentran institucionalizadas y aceptadas por la misma.
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Segun Gongcalves (2000), el conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o
mas de los subsistemas que la componen.

El clima organizacional alude desde mediados del siglo XIX hasta en la
actualidad, y lo podemos encontrar en todas las areas del conocimiento: educacion,
psicologia, economia, sociologia y antropologia, toma dos connotaciones diferenciadas
que se trastocan mutuamente. EI término clima es un concepto metaférico derivado de la
meteorologia que, al referirse a las organizaciones traslada analégicamente una serie de
rasgos atmosféricos (lluvia, temperatura, viento, etc.) que mantienen unas regularidades
determinadas y que denominamos clima de un lugar o region, al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos
organizacionales, Schneider (1975).

Desde su uso temprano por Argyris (1957) y Forehand y Gilmer (1964) para
caracterizar las opiniones de los empleados sobre sus organizaciones, el clima ha sido un
concepto central en la investigacion de la organizacion. En los altimos afios, quienes
investigan en las organizaciones han prestado creciente atencion al concepto clima, de
forma que el clima organizacional se ha afianzado como tema de estudio.

Varias investigaciones en el contexto organizacional han reconocido
tradicionalmente la importante influencia del clima organizacional sobre una gran
variedad de procesos y resultados en las personas y las organizaciones; dentro de éstos se
destacan entre muchos otros aspectos: la motivacion, la comunicacion, el liderazgo, las
relaciones interpersonales, la participacion, el compromiso, el logro de metas, la

satisfaccion y el desempefio laboral.
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De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que
el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Actualmente, la bibliografia debate sobre dos tipos de clima: el psicoldgico y el
organizacional. El primero se estudia a nivel del andlisis individual, mientras que el
segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos de clima son considerados
fendmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion, Halpin y Croft
(1963).

Muchos tedricos proponen un clima ideal determinado y pretenden que todas las
organizaciones lo adopten. Entre ellos, podemos nombrar a Weber, quien sostuvo que la
orientacion a los sistemas era la mejor, a McGregor, quien planteé que la orientacion a
las personas era la mejor, a Odiorne, quien propuso que la orientacion a la produccion era
la mejor, y a Blake y Mouton, quienes sostuvieron que la orientacion al equipo era la
mejor. Cada uno de ellos creia que su clima ideal era el correcto en la mayoria de los
casos. Es mejor creer que cualquiera de ellos puede ser el correcto, en ocasiones, segun
cuales sean el entorno y la tecnologia.

Se han realizado muchas investigaciones sobre la eficacia de las organizaciones,
y la conclusién a la que se llega es que ningun clima es naturalmente mas eficaz que los
otros. El clima debe ser adecuado para la situacion en la que prevalece, Reddin (1994).
Asi, sobre el contexto organizacional han sefialado que es mas probable obtener mejores
resultados laborales en: alto desempefio, compromiso o cooperacién, cuando las personas
se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando
perciben que tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son

recompensadas Yy reconocidas como agentes significativos de los resultados
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organizacionales. No sorprende entonces que la relacion de las variables organizacionales
y personales puede estar representando una influencia sobre la dindmica de la vida
organizacional.

La productividad de la organizacion es el primer objetivo de los directivos y su
responsabilidad, Robbins y Judge (2009). Los recursos son administrados por las
personas, quienes ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma
eficiente, mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo que toda intervencion para
mejorar la productividad en la organizacion tiene su génesis en las personas (Singh,
2008). Las personas forman parte de una organizacion cuando su actividad en ésta
contribuye directa o indirectamente, a alcanzar sus propias metas personales, bien sea
material o inmaterial, Vroom y Deci (1992).

De acuerdo con Vroom, citado por Chiavenato (2009), son “tres los factores que
determinan la motivacion de una persona para producir’: los objetivos individuales, la
relacion percibida entre la alta productividad y la consecucion de los objetivos
individuales, y la percepcion de la capacidad personal de influir en el propio nivel de
productividad. Asimismo, las personas con sus acciones procuran alcanzar unos
determinados objetivos o fines que son importantes para ellas, uno de estos fines es la
actividad econdmica, que representa una parte muy importante en la vida social de todo
individuo, Perea (2006).

Por lo tanto, las personas trabajando individualmente obtienen un resultado o
productividad individual, cuya suma no necesariamente sera igual a la obtenida por el
grupo. Por esta razén, la productividad del factor humano es un elemento clave para el
logro de los objetivos de las organizaciones, de su desempefio econémico y para su

permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas de
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trabajo, las politicas de la organizacion y su cultura son vitales para su sostenimiento y
mejora, Quijano (2006).

De esta forma los lideres de la organizacién deben identificar esos factores que
impulsan a los individuos a ser mas eficientes y productivos, Jones y Chung, (2006). Al
respecto, Tolentino (2004) sugiere que la productividad es el resultado de la armonia y
articulacion entre la tecnologia, los recursos humanos, la organizacién y los sistemas,
gerenciados o administrados por las personas con eficacia, siempre que se consiga la
combinacion 6ptima o equilibrada de los recursos o eficiencia, Delgadillo (2003).

1.2 Bases Teoricas
1.2.1 Clima Organizacional

Se entiende clima organizacional como las percepciones que comparten los
miembros de una organizacion respecto del ambiente en que se desenvuelven. Reinoso y
Araneda (2007). Asi mismo Hellrieger y Slocum (1974), Clima Organizacional es “un
conjunto de atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion particular y/o
sus subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la organizacion interactia
con sus miembros y su ambiente”.

Esta definicion implica que al clima se lo describe a partir de una serie de
atributos, que son percibidos por sus integrantes, que no es medido directamente y que
puede ser gestionado por la organizacion y supone que los individuos al interior de un
subsistema u organizacion dados deben tener percepciones similares acerca de su clima.

Rodriguez (2010) relaciona el concepto de clima organizacional con el de clima
atmosférico, sefialando que varia a través del tiempo en el largo, mediano y corto plazo,
por lo que no es una caracteristica estable en la organizacion y refleja que el clima
organizacional da cuenta de una serie de factores que tienen lugar en la organizacion, a

diferencia de otros conceptos que estan referidos a procesos especificos.
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El clima organizacional se puede definir como “las percepciones directas o
indirectas de la gente, sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral en que esas
personas trabajan y que se supone influye en sus motivaciones y conductas”, Litwin y
Stringer (1968). Asi, factores organizacionales como la estructura o los tipos de
recompensas que se usan son entendidos por los trabajadores en base a sus percepciones.
El clima organizacional es un tamiz, no mide la realidad tal cual es, sino que como ella
es percibida.

Gestoso (2000) citado por Moreira (2018) define clima organizacional como "un
fendbmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, etc.".

Se entiende entonces que el comportamiento del ser humano dentro de una
organizacion esta en funcion de la persona implicada y de su entorno circundante. Brunet
lo plantea de esa forma al establecer que toda situacion de trabajo implica un conjunto de
factores en el individuo tales como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicologicas y,
a cambio, ésta presenta entornos sociales y fisicos que tienen sus particularidades propias.
El individuo aparece como inmerso dentro de un clima determinado por la naturaleza
particular de la organizacion, Brunet (1992).

Algunos autores han definido el clima organizacional en los siguientes términos.

CUADRO 1.1. Principales teorias de Clima Organizacional segun autores.

ANO | AUTOR DEFINICION
1964 Forehand y | Conjunto de caracteristicas que describen a una organizacidn, las cuales (1)
Gilmer distinguen una organizacion de otra, (2) perduran a traves del tiempo, e (3)

influyen en el comportamiento de las personas en las organizaciones. Es la

personalidad de la organizacion.
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1968 Litwin Pone el énfasis en los aspectos motivacionales del clima al definirlo como
la cualidad o propiedad del ambiente que: a) Perciben o experimentan los
miembros de la organizacion y b) influye sobre la conducta de éstos. El
clima organizacional es el resumen del patron total de expectativas y valores
de incentivo que existen en un medio organizacional dado.

1968 Taigiuri El clima es fendmeno l6gicamente externo al actor, pero estd en la mente
del observador.

1968 Litwin Un proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las

Stringer caracteristicas organizacionales.

1970 Campbell, Conjunto de atributos especificos de una organizacién particular que puede
Dunnette, ser inducido por el modo como la organizacién se enfrenta con sus
Lawler miembros y su entorno. El clima son las percepciones individuales de las
Weick variables objetivas y de los procesos organizacionales, pero es una variable

organizacional.

1971 Payne Un concepto fundamental que refleja los contenidos y la fuerza de los
valores prevalentes, las normas, las actitudes, las conductas y los
sentimientos de los miembros de un sistema social que pueden ser medidos
operacionalmente a través de las percepciones de los miembros del sistema
u otros medios observacionales u objetivos. Considera el clima como un
concepto ecoldgico.

1972 Schneider Percepciones que tienen los individuos de sus organizaciones, influidas por

Hall las caracteristicas de la organizacién y del individuo.

1974 Hellriegel Esta definicion es una adaptacion de la de Campbell et al. (1970): él clima

Slocum organizacional se refiere a una serie de atributos que pueden percibirse
acerca de una organizacién particular y/o sus subsistemas, y que puede
inducirse del modo en que la organizacion y/o sus subsistemas se relacionan
con sus miembros y ambiente.

1975 Schneider Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a los individuos
a tener conocimiento del mundo y saber cémo comportarse. Las
percepciones del clima son descripciones psicolégicamente fundamentales
en las que hay acuerdo para caracterizar las practicas y procedimientos de
un sistema.

1975 Porter, Se refiere a las propiedades habituales, tipicas o caracteristicas de un
Lawler ambiente de trabajo concreto, su naturaleza, segln es percibida y sentida por
Hackman aquellas personas que trabajan en él, o estan familiarizadas con él.

1976 Evan El clima organizacional es una percepcion multidimensional por parte de
los miembros y los no miembros de atributos esenciales o del caracter de un
sistema organizacional.

1978 James et al. Suma de las percepciones de los miembros sobre la organizacién
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1979 Joyce y | Los climas son (1) perceptuales, (2) psicoldgicos, (3) abstractos, (4)
Slocum descriptivos, (5) no evaluativos y no son acciones. Son las percepciones que
los individuos tienen del ambiente determinadas por los hechos cuasi-
fisicos, cuasi-sociales, cuasi-conceptuales y por la intersubjetividad.
Intersubjetividad consciente que produce una influencia mutua en las

percepciones, lo que implica interaccion social.

1983 Schneider y | Una percepcidn fundamental basada en percepciones mas particulares.
Reichers
1983 Ekvall El clima organizacional es un conglomerado de actitudes y conductas que

caracterizan la vida en la organizacion. El clima se ha originado,
desarrollado y continda haciéndolo en las sucesivas interacciones entre los

individuos (personalidades) y el entorno de la organizacion.

1986 De Wittey De | El clima representa una sintesis de percepciones sobre un conjunto
Cock relativamente estable de orientaciones de valores de la organizacion como
un todo, que influye en el comportamiento de los miembros de la
organizacion respecto de la efectividad organizacional que se centra en las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales formales e
informales.

1987 Brunet Concepto relativamente nuevo en el &mbito de la psicologia
industrial/organizacional y su definicién o su utilizacién varian a menudo
en funcion de los investigadores que lo estudian. Constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como las

caracteristicas personales de un individuo pueden constituir su personalidad.

1988 Rousseau Son las descripciones individuales del marco social o contextual del cual

forma parte la persona.

1990 Reichers vy | Percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos
Schneider Organizacionales, tanto formales como informales.
1997 Goncalves Fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las

tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion tales como la productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.

Fuente: Adaptado de Rosseau (1988)

Componentes del clima Organizacional

Brunet plantea un esquema de los componentes del clima organizacional con el

que coincidié Gonzélez y Parera (2005). Ver Figura 1.
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FIGURA 1.1: Componentes y resultados del clima organizacional

Comportamientos

® Aspecto individual —

® Grupo p Individual
@ Motivacion

® Liderazgo

Estructura de Clima
la organizacién ® Organizacional ——¢ Grupal

Procesos organizacionales

® Evaluacion del desempefio

® Retribucion

® Comunicacion Organizacional

® Toma de decisiones

RESULTADOS

COMPONENTES

Fuente: Brunet (2005)

Los componentes o variables son basicamente tres, los comportamientos, la
estructura de la organizacion y los procesos organizacionales; cada uno de ellos se divide
en otros componentes que interactan entre si y a su vez determinan unos resultados. Por
ejemplo, el comportamiento de los individuos y de los grupos, junto con la estructura y
los procesos organizacionales, interactian para crear un clima que produce resultados en
el rendimiento organizacional, individual y de grupo. Asi los resultados en una
organizacion provienen de su tipo de clima que es el resultado de los diferentes aspectos
objetivos de la realidad de la organizacién como la estructura, los procesos psicoldgicos
y de comportamiento de los empleados.

Es importante para la direccion de una organizacion diagnosticar el clima, es decir,
conocer como son percibidos por los trabajadores aspectos tales como: métodos y estilos
de direccion, sistemas de estimulacion, reconocimiento, control y supervision,
comunicacion, solucion de problemas, toma de decisiones, entre otros. Esta informacion
le permitird a la direccion conocer las principales fuentes de insatisfaccion de los

trabajadores y, por ende, dirigir sus acciones a elementos especificos que se necesitan

20



mejorar o0 cambiar, o sea, planificar estrategias para influir tanto en los recursos humanos
como en el desarrollo de la organizacion. Esto también coadyuva a la definicion de las
estrategias ya que la direccidn puede obtener retroalimentacion sobre cuales son aquellas
acciones 0 medidas que ha adoptado y que estan logrando los resultados esperados,
Gonzélez y Parera (2005).

Factores del clima organizacional

Se han propuesto diferentes clasificaciones de los factores del clima
organizacional. Para Lickers citado por Brunet (1992) “el comportamiento de los
subordinados es causado en parte por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte por sus informaciones,
esperanzas, sus capacidades y valores”. Por lo expuesto, se deduce que cada persona
percibe su mundo en forma muy particular, y ésta determinaria su comportamiento
ulterior, es decir, como es su conducta en un ambiente determinado.

La afirmacidn anterior es basica, pues, en este orden de ideas es posible identificar
los factores que influyen sobre la percepcion individual del clima al respecto, siguiendo
a Brunet dichos factores son:

e Parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del clima
organizacional.

e Posicion jerarquica que el individuo ocupa en la organizacion.

e Factores personales tales como la personalidad, las actividades y el nivel de
satisfaccion.

e La percepcion que tienen los subordinados y los superiores del clima de la
organizacion.

La combinacion de estos factores percibe los grandes tipos de clima

organizacional, los climas asi obtenidos se sitlan sobre un continuo que parte de un
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sistema muy autoritario a un sistema muy participativo. De acuerdo a Brunet los factores
los clasifica en tres enfoques: Factores psicoldgicos Individuales, factores grupales y
factores organizacionales, los cuales se definen a continuacion:

Enfoque de Factores Psicoldgicos individuales

Segun algunos autores, el concepto de clima organizacional esta determinado por
los procesos psicolégicos, tal como la plantea Schneider (1975), al referirse a los tres
procesos que el individuo tiene en la organizacion se destacan: a) La necesidad que aquél
siente de establecer interaccién social, para ello busca y selecciona a otros; b) necesidad
de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion; y c) construccion de un
sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la organizacion. Se observa
también que el aspecto psicolégico abarca el sentir y la manera de reaccionar de las
personas frente a las caracteristicas de cada organizacion y ante determinadas situaciones,
segun sus construcciones personales de significados.

Los factores psicoldgicos individuales se lo especifica como: autonomia
individual, grado de satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia, compromiso y
lealtad con los objetivos, responsabilidad en el desempefio docente y disposicion al
cambio; estos factores estan directamente relacionados con el concepto de clima laboral,
el cual se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas
directamente o indirectamente por los empleados, que se supone constituye una fuerza
que influye en la conducta del empleado.

Enfoque de Factores Grupales

Toro (2003), define al clima como la percepcion colectiva y compartida de las
realidades internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una
fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se aprende a ser

tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias. Esto genera un clima de paz, que en
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consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos
cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las organizaciones y a sus miembros para
alcanzar mejores resultados para la sociedad. Se observan factores grupales identificados
y analizados, como: Espiritu de cooperacion; confianza en el jefe; relaciones
interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos.

Enfoque de Factores Organizacionales

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y
propiedades, a veces Unicas y exclusivas, que afectan el ambiente interno o clima
organizacional de las mismas, y repercuten en el comportamiento del trabajador, y por
consiguiente en la productividad de la empresa. Se aprecian los factores objetivos o
atributos de la organizacion que afectan el clima organizacional, entre los cuales algunos
autores destacan: comunicacion y difusion de politicas, modelo de toma de decisiones,
estructura organizacional, nivel jerarquico y su influencia en el cargo, riesgos laborales e
institucionales, infraestructura fisica, equipamiento tecnoldgico y dotacion de insumo
docente.

En consecuencia, es necesario construir los indicadores para elaborar el
instrumento de medicidn del clima organizacional. Asi mismo, se evidencio la diversidad
de factores en los enfoques, respecto a las dimensiones que inciden en el clima
organizacional propiamente dicho: factores psicologicos, grupales y organizacionales,
planteandose la necesidad de un enfoque integral, el cual permitiera considerar los tres
grupos con sus respectivas dimensiones para el estudio del clima organizacional y
verificar en cada organizacion cuales ejercen mayor influencia.

Tipos de clima

Clima de tipo Autoritario-Explotador. La direccion no tiene confianza en sus

empleados, la mayor parte de las decisiones y el disefio de los objetivos, se efectla en la
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cima de la organizacién y se distribuye en sentido descendente segin funciones. Los
individuos trabajan dentro de una atmdsfera de miedo, de castigos, de amenazas y
ocasionalmente de recompensas. La comunicacion de la direccion con los empleados no
existe, s0lo se transmiten ordenes e instrucciones especificas.

Clima de tipo Autoritario Paternalista. La direccion tiene confianza
condescendiente en sus empleados. Las decisiones se toman en la cima. Bajo este tipo de
clima, la direccién juega con las necesidades sociales de las personas.

Clima de tipo Participativo Consultivo. Es aquel donde las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La direccion tiene confianza en sus trabajadores, la
comunicacion es de tipo descendente, hay recompensas, y los castigos son ocasionales,
se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y estima.

Clima Participativo en grupo. El proceso de toma de decisiones esta determinado
por toda la organizacion y existe integracion en cada uno de los niveles. La direccion
posee confianza en los empleados, hay relaciones integradas, la comunicacién fluye en
todos los sentidos (descendente, ascendente y lateral). Los trabajadores estan motivados
por la participacion y la implicacion en el establecimiento de objetivos de rendimiento.
Existe relacion de amistad y confianza entre superior y subordinado.

De acuerdo a lo anterior algunos autores, Goncalves (1997) y Brunet (1992);
definen los dos primeros tipos de clima como cerrado, y los restantes como abierto. En
funcion de la teoria de Lickert, citado por Brunet L. (1992) “cuanto mas cerca esté el
clima organizacional del sistema participativo, mejores son las relaciones entre la
direccion y el personal; cudnto mas cerca esté el clima del sistema autoritario, éstas seran
menos buenas”. En efecto un clima participativo abierto corresponde a una organizacion

dindmica, capaz de lograr sus objetivos y satisfacer su personal. El clima autoritario o
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cerrado corresponde a una organizacién cuyas relaciones entre la direccion y el personal
son cerradas. Corresponde a una institucion burocratica y rigida.

Segun Hellrieger y Slocum (1974), Clima Organizacional es “un conjunto de
atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion particular y/o sus
subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la organizacion interactta con
sus miembros y su ambiente”. Esta definicion implica que al clima se lo describe a partir
de una serie de atributos, que son percibidos por sus integrantes, que no es medido
directamente y que puede ser gestionado por la organizacion y supone que los individuos
al interior de un subsistema u organizacion dados deben tener percepciones similares
acerca de su clima.

Rodriguez (2004) relaciona el concepto de clima organizacional con el de clima
atmosférico, sefialando que varia a través del tiempo en el largo, mediano y corto plazo,
por lo que no es una caracteristica estable en la organizacion y refleja que el clima
organizacional da cuenta de una serie de factores que tienen lugar en la organizacion, a
diferencia de otros conceptos que estan referidos a procesos especificos. A pesar de la
globalidad del concepto, y de haber surgido de una comprension de la organizacion como
un sistema abierto, el clima de una organizacién es entendido habitualmente como medio
interno, es decir, se pone atencion a variables y factores internos de la organizacion y no
a factores del entorno en que la organizacion se encuentra inmersa.

Dimensiones del Clima Organizacional

Litwin y Stinger (1968), postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién

acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
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enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal
e inestructurado.

Responsabilidad (empowerment): Sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Es la medida en que la supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir,
el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble control de su trabajo.

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

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

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis
estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Estandares: Percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Implica el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar

los problemas tan pronto surjan.
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Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir
los objetivos personales con los de la organizacion.

En fin, cabe precisar que, de los diversos enfoques sobre el concepto de Clima
Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que

ocurren en su medio laboral.

FIGURA 1.2. Caracterizacion del Clima Organizacional

Factores del Sistema

Organizacional Miembros Comportamiento

Fuente: Kolb, D., Rubin, I. y Mcintyre, J. (2001) Psicologia de las Organizaciones

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que considera que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante mecanica de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de estos factores.

Por su parte, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce

determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
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organizacion, y por ende, en el clima, completando el circuito, tal como se puede apreciar

en la siguiente figura:

FIGURA 1.3. Flujo del Clima Organizacional

Cli
Organizacion ma Miembros Comportamiento
Organizacional

Fuente: Kolb, Rubin, y Mcintyre (2001) Psicologia de las Organizaciones

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de
direccién (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros
son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo
social, interaccion con los demas miembros, etc.).

1.2.2 Productividad Laboral

Koontz y Weihrich (2004), Explicaron que la productividad es la relacién insumos
productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Productividad la
definen como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad
de recursos utilizados. En la fabricacion, la productividad sirve para evaluar el
rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Productividad en términos de empleados es sinénimo de rendimiento, en un
enfoque sistematico, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La

productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas
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técnicas, no asi con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores que
influyen en ella.

Robbins y Coulter (2000), la definen como el volumen total de bienes producidos,
dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion. En ese
sentido, ademas del mejoramiento de las habilidades del recurso humano, sefiala que los
factores méas importantes que afectan la productividad en la empresa se determinan por:
Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de la productividad, ya que
es de gran influencia y éste dirige a los demas factores.

Magquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado de la maquinaria, la
calidad y la correcta utilizacion del equipo.
Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen la estructuracion y redisefio de los

puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y trabajo.

CUADRO 1.2. Principales teorias que sustentan la investigacion sobre la variable de

productividad laboral.

ANO AUTOR DEFINICION

1973 Zerilli Apreciacion sistematica del valor que un individuo demuestra por sus

caracteristicas personales y/o presentacion con respecto a la organizacion de

la que forma parte.

1989 Sikula Asignacion de un valor a cada actuacion del empleado, con el objetivo de
facilitar la toma de decisiones y lograr resultados.

1990 Koontz Implica la medicion y correccién de actividades de los subordinados para
asegurar que estén llevando a cabo los planes y alcanzar los objetivos fijados

por la alta gerencia.

1992 Werther & | Es el proceso mediante el cual las organizaciones estiman el rendimiento
Davis global de los trabajadores.

1992 Harper & | Es una técnica o procedimiento que pretende apreciar, de la forma mas
Lynch sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una

organizacion.

1995 Chiavenato | Es un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su

potencial de desarrollo.
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1995 Puchol Es procedimiento continuo, sistematico, organico y en cascada, de expresion
de juicios acerca del personal de una empresa, en relacién con su trabajo
habitual.

1996 Byars & | Es un proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la forma

Rue en que estdn desempefiando su trabajo y, en principio, a elaborar planes de
mejora.

1999 Cuesta Consiste en un procedimiento que pretende valorar, de la forma mas

Santos sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados en la
organizacion.

2000 Mesa Consiste en la identificacion y medicion de los objetivos de la labor que

Espinosa desempefia un individuo, la forma en que utiliza los recursos para cumplir
esos objetivos y la gestidn del rendimiento humano en las organizaciones.

2000 Robbins y | Volumen total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos

Coulter utilizados para generar esa produccion.
2002 Carlos Es medir el grado en que cada trabajador mantiene su idoneidad y cumple o
Martinez alcanza los objetivos del cargo o puesto que desempefia (eficacia), asi como
la forma en que utiliza sus recursos para lograr dichos objetivos (eficiencia).

2004 Tolentino La productividad es el resultado de la armonia y articulacion entre la
tecnologia, los recursos humanos, la organizacién y los sistemas.

2004 Koontz vy | La productividad es la relacion insumos productos en cierto periodo con

Weihrich especial consideracion a la calidad, en términos de empleados es sinGnimo de
rendimiento.

2006 Marchant & | La productividad del factor humano es un elemento clave para el logro de los

Quijano objetivos de las organizaciones, de su desempefio econémico y para su
permanencia en el tiempo.

2007 Martinez La productividad es un indicador que refleja que tan bien se estan usando los
recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios; traducida
en una relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando
ademas la eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital,
conocimientos, energia, etc.- son usados para producir bienes y servicios en
el mercado.

2009 Robbins & | La productividad de la organizacion es el primer objetivo de los directivos y

Judge su responsabilidad
2009 Morales Proceso continuo y periddico de evaluacion a todos los trabajadores del
Cartaya cumplimiento de la idoneidad demostrada, las competencias y los resultados

de trabajo para lograr los objetivos de la empresa, realizado por el jefe
inmediato, partiendo de la autoevaluacion del trabajador y los criterios de los
compafieros que laboran en el &rea. Sin la evaluacion del desempefio no hay

desarrollo individual.

Fuente: Adaptado de Moreira (2018)
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Beneficios de la productividad laboral

Bain (2003), indica que la importancia radica en que es un instrumento
comparativo para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas
y politicos; pues compara la produccién en diferentes niveles del sistema econémico
(organizacion, sector o pais) con los recursos consumidos.

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una gran
influencia en numerosos fenémenos sociales y econdmicos, tales como el rédpido
crecimiento econdémico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de
pagos de la nacién, el control de la inflacion e incluso el volumen y la calidad de las
actividades recreativas.

El Gnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su rentabilidad o
sus utilidades es aumentar su productividad. El instrumento fundamental que origina una
mayor productividad es la utilizacion de métodos, el estudio de tiempos y un sistema de
pago de salarios.

Medicion de la productividad

Gaither y Frazier (2000), definieron productividad como la cantidad de productos
y servicios realizados con los recursos utilizados y propusieron la siguiente medida.

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizado/Cantidad de

recursos utilizados.

Es la medida de desempefio que abarca la consecucion de metas y la proporcion
entre el logro de resultados y los insumos requeridos para conseguirlos.

La productividad nos indica cuanto producto generan los insumos utilizados en
una actividad econémica. Esta medida expresada como un indice permite ver coémo ha
cambiado esa relacion entre productos e insumos a través del tiempo, es decir, si se ha

vuelto mas eficiente o no la transformacion de los insumos en producto.
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Indices de productividad laboral

PL = Valor de bienes y servicios en moneda constante/Hora-hombre de personas

empleadas

Indices de productividad de capital

PC = Capital/ Insumos de capital

Indices de productividad laboral y de capital

PLC = Salidas/Mano de obra + capital

indice de productividad de mano de obra

PMO = Ingresos por bienes o servicios del periodo/Valor total de mano de obra

al precio del periodo

Indicadores de productividad

Koontz y Weihrich (2004), sefialan que existen tres criterios comdnmente
utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales estan relacionados
con la productividad.

Eficiencia. Es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como
la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados Y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandose
en productos. La eficiencia estd vinculada en la productividad; pero si solo se utilizara
este indicador como medicion de la productividad Unicamente se asociaria la
productividad al uso de los recursos, solo se tomaria en cuenta la cantidad y no la calidad
de lo producido, se pone un énfasis mayor hacia adentro de la organizacion buscar a toda
costa ser més eficiente y obtener un estilo eficientita para toda la organizacion que se
materializaria en un analisis y control riguroso del cumplimiento de los presupuestos de

gastos, el uso de las horas disponibles y otros.
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Efectividad. Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se
considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la
productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos.

Eficacia. Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se
presta. No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija,
tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel
que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. Del analisis de estos
tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados ninguno de ellos de forma
independiente, ya que cada uno brinda una medicion parcial de los resultados. Es por ello
que deben ser considerados como indicadores que sirven para medir de forma integral la
productividad.

Evaluacion del desempefio en la Productividad Laboral

Los procedimientos de evaluacion del desempefio no son nuevos. La historia
recoge que, en el siglo XVI, antes de la fundacion de la compariia de Jesus, San Ignacio
de Loyola utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las actividades y del
potencial de cada uno de los jesuitas. En 1842, el servicio pablico Federal de los Estados
Unidos implantd el sistema de informes anuales para evaluar el desempefio de los
funcionarios, y en 1880, el ejército norteamericano desarroll6 también su propio sistema.
En 1918, la General Motors disponia ya de un sistema de evaluacion para sus ejecutivos.
No obstante, s6lo después de la segunda Guerra Mundial los sistemas de evaluacion del
desempefio tuvieron amplia divulgacion entre las empresas y principalmente a raiz de los

Congresos Mundiales de Gestién de Recursos Humanos, de Washington 1986, Buenos
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Aires 1988, Sidney y Madrid en 1992 y Hong Kong 1996 donde se perfilan los objetivos
de este sistema.

La “Evaluacion del Desempefio”, “Evaluacion del Rendimiento” o “Evaluacion
de la Actuacion” es la actividad clave de la Gestidn de los Recursos Humanos y consiste
en un procedimiento que pretende valorar de la forma mas objetiva posible el rendimiento
de los miembros de una organizacién. Es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades de alguna persona y en esto radica su importancia esencial.

El proceso de evaluacién debe estar documentado en un procedimiento que
asegure su planificacion, ejecucién y control, donde se definan indicadores relacionados
con los puestos de trabajo y competencias laborales y deben ser dados a conocer a los
miembros de la organizacién. Es necesario que tengan niveles de medicion o estandares
completamente verificables. Ser un proceso sistematico, con definicion de cortes
parciales y realizar recomendaciones al evaluado con acciones de capacitacion y
desarrollo individual. Es una actividad orientada al futuro, permite que los trabajadores
conozcan lo que sus jefes piensan de ellos y facilita e influye en su desempefio. A
continuacion, se muestra la descripcion del proceso en su conjunto mediante un diagrama,
Rosales (2011).

FIGURA 1.4. La evaluacién del desempefio dentro de la GRH

Promociény O\ =
desarrollo

~ valoracion de ™
los programas
de seleccion

Sistemas

rotributvos AW EVALUACIONDEL
DESEMPENO

Comunicacién ( Informacion |

Fuente: Rosales (2011)
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1.3  Marco Legal

Todo el marco legal vigente, empezando por la Constitucion y los Tratados
Internacionales suscritos por el Peru, esta disefiado para proteger la propiedad privada en
general y para promover la inversion privada sin discriminacion.

El articulo 58 de la Constitucion Politica del Perd reconoce que la iniciativa
privada es libre y que se ejerce en una economia social de mercado; el articulo 59 sefiala
que el Estado garantiza la libertad de empresa; y el articulo 62 garantiza la libertad de
contratar, precisando este ultimo que los términos contractuales no pueden ser
modificados por ley. Por su parte, el articulo 63 de la Constitucion sefiala expresamente
que la inversién nacional y extranjera se sujetan a las mismas condiciones.

De otro lado en el articulo 13 la educacion tiene como finalidad el desarrollo
integral de la persona humana. El estado reconoce y garantiza la libertada de ensefianza.
1.4  Antecedentes del Estudio

Internacionales

Sumba et al (2022), En su trabajo investigativo “Clima organizacional como factor
del desempefio laboral en las Mipymes en ecuador” enmarcado en el clima organizacional
como factor del desemperio laboral fue realizado por el interés al observar que ambientes
laborales inadecuados afectan el desempefio de los colaboradores, su compromiso,
satisfaccion e identidad pues no se cumple con las expectativas de los mismos hacia la
institucion, lo cual llevo a plantear el objetivo de determinar de qué manera el clima
organizacional incide en el desempefio laboral en los trabajadores de las Mipymes
ecuatorianas. Se desarroll6 con metodologia basada en investigacion bibliogréfica y
exploratoria, con enfoque cualitativo que permitid determinar las caracteristicas de dicho

problema, optando por los métodos inductivo, deductivo y la técnica que se utilizo fue la
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ficha bibliografica en la que se identificaron fuentes secundarias provenientes de bases
cientificas reconocidas son: Scielo, Doaj, Google académico, Dialnet, Redalcyc.

Se concluye que es importante tener en cuenta que el clima organizacional como
factor del desempefio laboral en las Mipymes en Ecuador se deben tomar en cuenta la
comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, participacion,
evaluacion de desempefio, entre otros influye directamente en la creacién de clima
organizacional en una institucion.

Cortez  (2009), desarrolld una investigacion “Diagnéstico del clima
organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachon”. Xalapa Veracruz”. El objetivo general
fue diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el hospital “Dr. Luis F.
Nachon”. Ademas de seis objetivos especificos que se inclinan a determinar el nivel de
motivacion, participacion, liderazgo y reciprocidad que prevalece en el hospital, asi como
a proponer alternativas de solucidén que mejoren el clima organizacional. El estudio fue
descriptivo, transversal y observacional. En un universo de 880 trabajadores activos en el
momento de la recoleccion de la informacion. Se utilizo el instrumento de medicion
propuesto por la organizacion panamericana de la salud (OPS) para medir el Clima
Organizacional.

En general, se concluyé que el Clima Organizacional en el hospital nos es
satisfactorio. Fue la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. El personal
considera que las autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional, asi
como que no existe retribucién por parte de las autoridades a sus actividades laborales,
ademas de la inexistencia del reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo,
existen oportunidades de mejora en la percepcion que tienen sobre sus lideres, ya que
piensan que se preocupan por la comprension del trabajo por parte del personal. En cuanto

al Clima Organizacional por tipo de personal, se pudo observar que en general
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manifiestan una percepcion no satisfactoria, que implica a todas las variables y sus
dimensiones. Ademas, en los diferentes turnos del hospital no se muestran diferencias
significativas en cuanto a la percepcion no satisfactoria que se tiene del establecimiento.

Pifia (2006), realizé la investigacion “Caracterizacion del clima organizacional del
policlinico universitario Cecilio Ruiz de Zarate de la provincia de Cienfuegos, Cuba”.
Esta investigacion utilizo una metodologia descriptiva de corte transversal. Se estudiaron
cuatro dimensiones basicas: Motivacion, liderazgo, reciprocidad y participacion. El
universo estuvo constituido por la totalidad de trabajadores y estudiantes del centro. La
muestra quedo constituida por 85 trabajadores y 11 estudiantes seleccionados por muestra
aleatoria simple. Para su realizacion se tomd el modelo propuesto por el programa
subregional para el desarrollo de la capacidad gerencial en los servicios de salud de
Centroamérica y Panama. La herramienta utilizada fue la encuesta.

Obteniendo los siguientes resultados: la dimensién de motivacion se comporté de
forma no aceptable, pues dos de sus categorias obtuvieron calificacion inferior a tres; la
responsabilidad y la educacion de las condiciones de reciprocidad y de participacion se
comportaron de forma aceptable. Con una categoria por debajo del limite inferior se
encuentra la aplicacion al trabajo y compromiso con la productividad. En los estudiantes,
todas las dimensiones se comportan de forma aceptable. En conclusion se logrd
determinar el Clima Organizacional del policlinico, el cual se puede considerar aceptable.
Los resultados concuerdan en gran medida con otros estudios realizados sobre el tema en
Cuba.

Lopez y Navarro (2003), en su tesis “Analisis de clima organizacional aplicado al
hospital Victoria, Valdivia - Chile”, para determinar cual era el ambiente de trabajo
existente. la metodologia para la recoleccion de la informacion se llevo a cabo atreves de

una muestra representativa, en la que se aplic6 un cuestionario adaptado de los
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cuestionarios de Litwin y Stringer (1968), Newman (1977) y Astudillo (1985), y que
contaba con 71 indicadores que determinaban las 14 variables que utilizaron para medir
el clima de la organizacion. Se obtuvo como resultado que el clima organizacional
existente en el hospital de Victoria es regular; es decir, no es lo suficientemente capaz
para impulsar la mejora en la gestion publica hospitalaria.

Nacionales

El Ministerio de Salud, con Resolucion Ministerial N. © 468-2011/MINSA del 14
de junio de 2011, aprueba el Documento Técnico “Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional - V.02”. Este documento, aplicable obligatoriamente a sus
establecimientos de salud y opcional para Essalud, las Fuerzas Armadas, la Policia
Nacional y las organizaciones de salud de indole privado, busca implementar el estudio
del clima organizacional en las organizaciones de salud en el &mbito nacional, asi como
proporcionar las herramientas metodoldgicas necesarias para su desarrollo. Busca
analizar los siguientes aspectos: potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional.

Flores (2007), desarrollo la tesis “Aplicacion de los estimulos organizacionales
para el mejoramiento del clima organizacional el caso del laboratorio farmacéutico
corporacion Infarmasa S.A.” El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy
en dia para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion para asi alcanzar un mejoramiento de productividad, sin
perder de vista el recurso humano. Esto no ocurre en muchas empresas y de aqui que para
llegar a un nivel donde los empleados alcancen todo su potencial productivo y creativo
es necesario la aplicacion de los estimulos organizacionales en el trabajador mejorando
el clima organizacional de la empresa farmaceéutica e incrementando la productividad y

el rendimiento laboral.
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Los resultados de la investigacion revelan que la percepcién de los empleados con
respecto al ambiente fisico es el adecuado. Los resultados también revelan que hay una
deficiencia en la comunicacion, en relacion a las expectativas, actitudes y aptitudes del
personal son las que ellos desean alcanzar; también se concluye que el personal tiene la
suficiente autonomia para desarrollar su trabajo y se sienten totalmente identificados con
la empresa.

Sanchez (2005), desarroll6 1a tesis “Influencia de la gestion universitaria en el
clima organizacional: un estudio comparativo de tres universidades”. La investigacion
verifica como la gestion interfiere en el Clima Organizacional y que respuestas vienen
dando las universidades en el cambio de las condiciones del ambiente laboral. El
problema a resolver es responder a la interrogante: ;Cual es la correlacion existente entre
la gestion universitaria, el clima y comportamiento organizacional de las tres
universidades en estudio? El objetivo general fue investigar la correlacion existente entre
la gestion universitaria, clima y el comportamiento organizacional, identificando como
las universidades responden a la interferencia al ambiente organizacional: Universidad
Nacional del Centro del Pert, la Universidad Peruana Los Andes, Universidad
Continental de Ciencias e Ingenieria ubicadas en el Departamento de Junin, En la
Provincia de Huancayo.

La investigacion se justifica, porque permitio conocer las variables y dimensiones
componentes de la gestion universitaria, clima y comportamiento organizacional. El
método utilizado fue de tipo cualitativo a traves de la triangulacion de datos; la del
investigador, la teoria y la metodoldgica, triangulando datos cuantitativos y cualitativos
por tratarse de un estudio de percepciones individuales, donde existen variables
imprevisibles, interminables, dificiles de ser mapeadas, y que influencian en las variables

estudiadas. En el estudio participaron 286 personas entre docentes y trabajadores
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administrativos de un total de 1,794. El disefio de estudio es transversal, comparativo,
descriptivo, se utilizd para el efecto una escala de medicion de la gestion universitaria,
clima y comportamiento organizacional.

La conclusion mas importante del estudio reporta que en las universidades existen
correlaciones entre la gestion universitaria, el clima y el comportamiento organizacional,
dentro del cual realizan su trabajo. La medicion nos indica que los niveles son aceptables,
pero no resultan los mas propicios para una gestion eficaz. Sin embargo, se ve fortalecido
por una percepcion favorable en la motivacion y consecuencias favorables para las
universidades en estudio; aspectos de excelente potencial para el cambio organizacional.
La recomendacion principal es optimizar la gestion universitaria con una debida
orientacion hacia las metas, atendiendo las fortalezas del grupo y de la institucién
desarrollando un programa de intervencion integral hacia el recurso humano replanteando
un disefio administrativo y funcional del recurso humano. El estudio constituye un
conjunto de informaciones estratégicas para las universidades de la region central del
Perd.

Pelaes (2010), realizo la tesis “Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefonicos”, con el propodsito de
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente.
Con este fin se aplico una escala de Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados
de la empresa Telefénica del Perd y un Cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos
clientes. La Hipotesis Principal sefialaba que existia relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima
Organizacional se incrementa la Satisfaccion del Cliente.

La principal conclusion comprob6 que hay relacion entre las dos variables, es

decir, el clima organizacional se relaciona con la Satisfaccion del cliente. A nivel de las
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hipdtesis especificas se comprobd que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de
Direccion, el Sentido de Pertenencia, la Retribucion, la Estabilidad, la Claridad y
Coherencia de la Direccion y los Valores Colectivos se relacionaban significativamente
con la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Pert. No se encontrd relacion
entre la Distribucion de Recursos y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica
del Pera.

Garibay (2013), en su tesis “Clima organizacional en la cadena de boticas
Inkafarma del distrito de San Juan de Lurigancho”. Cuyo objetivo fue determinar el nivel
de Clima Organizacional, considerando como poblacidon de estudio a los 112 trabajadores
de la cadena de Boticas Inkafarma que prestaron servicio el mes de marzo, mediante la
técnica de encuesta se aplicd el cuestionario de Clima Organizacional, llegando a la
conclusién que los trabajadores de la Cadena de Boticas Inkafarma percibieron un nivel
“Saludable” y percepcion de un nivel “Por Mejorar” en la dimension Potencial Humano,
siendo de mayor clima adverso en los Indicadores de recompensa, liderazgo e innovacion.
Existe una percepcion del nivel “Saludable” en la dimension Estructura Organizacional
siendo mayor clima adverso en los niveles de remuneracion y toma de decisiones, también
muestra una percepcion del nivel “Saludable” en la dimension Cultura de Organizacion,
siendo de mayor clima adverso en los indicadores de motivacion, conflicto y cooperacion.

Balabarca y Sanchez (2013), desarrollaron la tesis “Clima organizacional
percibido por los trabajadores del area de almacén central de boticas Inkafarma”. Con el
objetivo principal de determinar el nivel de Clima Organizacional en la mencionada
institucidn, considerando como poblacion de estudio a los 293 trabajadores del Almacén
Central de Boticas Inkafarma en sus diversas areas que prestaron servicios en el mes de
Julio del 2013 y que participaron voluntariamente en la investigacion. El estudio es de

tipo descriptivo y su disefio es observacional. Utilizaron la técnica de Encuesta y
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aplicaron el cuestionario de Clima Organizacional, ambos elaborado y validado por la
Direccion de Calidad en Salud del Ministerio de Salud del Per( (2011).

Se considera tres niveles de Clima Organizacional: No saludable, por mejorar y
saludable. Con las siguientes conclusiones: Los Trabajadores del Area de Almacén
Central de “Boticas Inkafarma” de Lima percibieron un nivel de Clima Organizacional
“Por mejorar”. Existe una percepcion de un nivel “Por mejorar” en la Dimension
Potencial Humano; siendo de mayor clima adverso los indicadores de recompensa,
liderazgo e innovacion. Existe una percepcion de un nivel “Por mejorar” en la Dimension
Estructura Organizacional siendo de mayor clima adverso los indicadores de
remuneracion y toma de decisiones. Existe una percepcion de un nivel “Por mejorar” en
la Dimension Cultura de la Organizacion; siendo de mayor clima adverso los indicadores
de motivacion, conflicto y cooperacion. Existe un Clima Organizacional “Por Mejorar”
en las diferentes areas del Almacén; encontrandose un clima adverso mayor en el Area
de Inbound, seguido del Almacen central, Canje y despacho, asi como Outbound.

Solis (2017), en su trabajo “Percepcion del clima organizacional en la cadena de
boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores, Lima- junio 2017”. El objetivo
de la presente investigacion es determinar el Clima Organizacional percibido por los
trabajadores de la Cadena de Boticas Mifarma en el distrito de San Juan de Miraflores -
junio 2017.

La investigacion fue de tipo descriptiva, el disefio observacional, la poblacion
estuvo constituida por 114 trabajadores, como instrumento de recoleccion de datos se uso
la encuesta, este instrumento utilizado fue desarrollado y validado por el Comité técnico
de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del Peri (RM No. 468-2011 / MINSA
del 14 de junio de 2011), concluyendo que, el nivel percibido de Clima Organizacional

de la cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores - Lima junio 2017
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presenta en promedio un nivel “Por mejorar” en sus tres dimensiones: Potencial Humano,
Disefio Organizacional y Cultura de la Organizacion.
1.5  Marco Conceptual

Ambiente fisico. Comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, el nivel de contaminacién entre otros factores que
afectan el confort y el &nimo del trabajador, convirtiéndose el ambiente fisico en un factor
determinante del rendimiento laboral.

Ambiente social. También denominado contexto social, es el lugar donde los
individuos se desarrollan en determinadas condiciones de vida, trabajo, economia, nivel
de ingresos, nivel educativo y esta relacionado con los grupos a los que pertenece en el
grupo.

Clima organizacional. Se define al Clima Organizacional como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.

Cultura organizacional. Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que los integrantes de una organizacion tienen en comdn. Se refiere a un
sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacion que se distinguen de una organizacion a otras.

Estructura organizacional. La estructura organizacional es la forma como se
asignan las funciones y responsabilidades que tiene que cumplir cada miembro dentro de
una empresa para alcanzar los objetivos propuestos.

Potencial humano. El potencial humano se define como lo que el hombre es
capaz de hacer, el potencial que tiene una persona en su interior y obviamente dicho

potencial se puede entrenar.
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Percepcidén. Se entiende al mecanismo individual que realizan los seres humanos
que consiste en recibir, interpretar y comprender las sefiales que provienen desde el
exterior, codificandolas a partir de la actividad sensitiva.

Productividad. La productividad corresponde a un indicador que define cuantos
productos o servicios se han llegado a producir por cada uno de los recursos utilizados en
su elaboracion (mano de obra, tiempo y capital, entre otros) dentro de un plazo
determinado. La productividad puede considerarse entonces como la medida global del
desempefio de una organizacion, desde el punto de vista gerencial, la productividad es
entendida como la razon output/input, por lo que es una variable orientada a resultados y
esta en funcion de la conducta de los trabajadores y de otros aspectos ajenos al entorno

de trabajo.
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CAPITULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1  Descripcién de la Realidad Problematica

El clima organizacional es un concepto global que integra todos los componentes
de una empresa. Estos componentes o dimensiones han sido tratados por diferentes
autores, entre los que se encuentran Litwin y Stinger (2001) que plantean la existencia de
nueve dimensiones. A saber: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad. Asi, el clima organizacional concebida
como el ambiente existente entre los miembros de la organizacion, es de especial
importancia ya que la motivacion y el comportamiento de sus colaboradores influye en la
produccion y bienestar de una empresa, sin embargo, estas percepciones dependen en
buena medida de las actividades, interacciones y experiencias que cada miembro tenga
con la organizaciéon a la que pertenezca. Los factores y estructuras de un sistema
organizacional dan origen a un determinado clima, en funcion a la percepcion que tiene
cada uno de sus individuos, Valderrama (2013).

En la actualidad, las organizaciones muestran especial preocupacion en las
diferentes areas que impiden que la empresa sea mas eficiente, uno ellos es el Clima
Organizacional, el mismo que es muy importante, debido a que tiene influencia en el
comportamiento de los trabajadores, lo que permite tener un excelente desempefio laboral
en las diferentes areas de la empresa. Un buen Clima Organizacional permitira que los
miembros de la organizacion, cumplan con los objetivos de la empresa, debido a que un
colaborador motivado es mas eficiente y trabajara mejor, lo cual permite aumentar su
rendimiento, de esa forma ayudara a conseguir las metas y objetivos de la organizacion.
El comportamiento humano es un tema complejo y dinamico, por lo cual requiere
investigacion, actualizacion y verificacion, necesarios para la elaboracion de un estudio

del Clima Organizacional y productividad, para definir planes de accién orientados a

45



mejorar los aspectos que afectan negativamente el normal desarrollo de la organizacion;
de la misma manera potenciar todos aquellos aspectos favorables, que motivan y hacen
de la gestion diaria una labor agradable y altamente productiva.

Las empresas farmacéuticas y sus colaboradores se caracterizan por ser una
organizacion proactiva y compleja. Entre las diferentes causas de esa complejidad se
encuentra la variedad de participantes que la componen. Esta diversidad de miradas
genera un sinfin de percepciones que los miembros tienen de la organizacion y que dan
lugar a diferentes climas organizacionales, Duran et al (2010).

Este estudio es prometedor ya que busca documentar aspectos del clima
organizacional que inciden en la productividad laboral (ambiente fisico, ambiente social
y caracteristicas estructurales), de manera que vuelvan las actividades de la cadena de
boticas pacifico herbal mas productivas, y al gerente permita intervenir sobre los
diferentes aspectos del clima organizacional que permita obtener entre los colaboradores
de la organizacion una percepcion favorable del ambiente de trabajo que condiciones
mayor satisfaccion, rendimiento y calidad en lo que realizan a traves de una estructura
organizacional que sefiale, deberes, derechos y obligaciones.

2.2  Formulacion del Problema General y Especificos
Problema general
e ;De qué forma el clima organizacional incide en la productividad laboral de la
cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022?
Problemas especificos
e (En qué medida el ambiente fisico incide en la productividad laboral en la cadena

de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022?

e (En qué grado la estructura organizacional incide en la productividad laboral en

la cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 20227
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2.3

¢En qué nivel el ambiente social impacta en la productividad laboral en la cadena
de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022?

Objetivo General y Especificos

Objetivo general

Determinar si el clima organizacional mejora la productividad laboral en la cadena
de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.

Objetivos especificos

Determinar si el ambiente fisico incide en la productividad laboral en la cadena
de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.

Compraobar si la estructura organizacional incide en la productividad laboral de la
cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.

Verificar si el ambiente social incide en la productividad laboral de la cadena de

boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.
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CAPITULO IIl:  JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA
INVESTIGACION

3.1  Justificacién e importancia del estudio

3.1.1 Justificacion del estudio:

La investigacion se justifica, en primer lugar, por el interés de abordar un tema tan
importante para las organizaciones como es la productividad laboral; asi desde el punto
de vista tedrico el estudio aborda los conceptos y definiciones que servirdn de base y
sustento para el desarrollo de futuras investigaciones sobre los componentes del clima
organizacional y la productividad laboral en las empresas del rubro farmacéutico de la
ciudad de Juliaca y nuestro pais.

Referente a la justificacion metodoldgica, la realizacion del presente estudio se
traducira en la elaboracion de instrumento de investigacion dotado de objetividad, validez
y confiabilidad: el cuestionario.

De manera practica, este trabajo permitira describir y conocer el nivel de clima
organizacional percibida por los colaboradores de la Cadena de Boticas Pacifico Herbal
de la ciudad de Juliaca, en consecuencia, servird como documento de consulta, para que
los directivos adopten las medidas necesarias y mejoren el clima organizacional que de
hecho repercutird en el rendimiento laboral de los colaboradores. El tema es viable,
porque se cuenta con los recursos necesarios para lograrlo y ponerlo en préctica.

3.1.2 Importancia del estudio

En relacion a la importancia aplicada del estudio, los resultados de este trabajo
permitirdn intervenir en los diferentes aspectos de clima organizacional de la Cadena de
Boticas pacifico herbal encontrados, lo que permitird a la empresa mejorar la satisfaccion

laboral del trabajador, su calidad de vida y servicio, por ultimo, su productividad laboral.
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De igual forma, reviste particular importancia social para la poblacion materia de
investigacion y su ambito de influencia permitiendo el desarrollo de un clima

organizacional optimo que repercuta en crecimiento de las empresas y sus colaboradores.

3.2  Delimitacion del estudio

Esta investigacion, se realizd en la Cadena de Boticas Pacifico Herbal de la
jurisdiccidn de la ciudad de Juliaca departamento de Puno, durante el periodo 2022. La
empresa Cadena de Boticas Pacifico Herbal, es una organizacion moderna efectiva y
eficiente con 10 locales a nivel regional, cuya vision y mision se fundamentan en la
calidad total y profundo sentido por los resultados.

El estudio esta limitado a la percepcion del Clima Organizacional de parte de los

colaboradores del area de ventas de la Cadena de Boticas pacifico herbal.
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CAPITULO IV: FORMULACION DEL DISENO
4.1  Formulacion del disefio de la investigacion
La aplicacion del cuestionario sobre clima organizacional evidencia la mejora en
la productividad laboral de la cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.
4.2  Disefio esqueméatico de la investigacion
Los datos seran obtenidos de los colaboradores del area de ventas de la empresa
“Cadena de Boticas Pacifico Herbal” cuyas caracteristicas son las siguientes:
Descripcion: La empresa Cadena de Boticas Pacifico Herbal, es una organizacion
moderna efectiva y eficiente con 10 locales a nivel regional, que surgié de una
botica ubicada en la zona norte de la ciudad de Puno, Juliaca.
Misién: “Prestar un servicio de calidad al mejor precio, permitiendo a nuestros
clientes realizar una compra inteligente y respetando sus necesidades con
profundo sentidos de resultados”.
Vision: “Ser una organizacion lider en la comercializacion y gestion de productos
farmacéuticos del pais”.
Objetivos estratégicos:
e Proveer a nuestros clientes de una completa variedad de productos
farmacéuticos de primera calidad a los mejores precios.
e Aplicar las mejore soluciones logisticas para distribuir oportunamente nuestros
productos a través de nuestra red de boticas a nivel regional.
e Brindar a nuestros clientes, un servicio de excelencia; céalido, profesional, rapido
y eficiente.
e Reconocer social y financieramente a los colaboradores exitosos.
Valores de la empresa: En la empresa Cadena de Boticas Pacifico Herbal se

cultivan los siguientes valores:
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e EIl compromiso social y humano de satisfacer las necesidades de salud de
nuestros clientes.
e Integridad y honestidad en nuestros actos.
e Laexcelenciay el aseguramiento continuo de la calidad.
e El liderazgo y el trabajo en equipo, compartiendo el conocimiento y
reconociendo el esfuerzo individual.
4.3  Descripcion de los aspectos béasicos del disefio

La investigacion es de tipo aplicada porque se centra en procedimientos que
involucren modelos matematicos, entrevistas, o cuestionarios, Vargas (2009). El nivel de
la investigacion es descriptivo, porque recopila todos los datos a la vez, teniendo como
propdsito, analizar su incidencia e interrelaciones y describir variables en un momento
dado, Hernandez et al (2014). El enfoque es cuantitativo en razon a que se proporciona
confiabilidad en la recoleccion de datos precisos, validacion del problema mediante la
aplicacion de un razonamiento racional; y el disefio es no experimental porque no es
factible de manipularla, Mertens (2010).

Para recoleccion de informacion acerca del clima organizacional y productividad
laboral de la cadena de boticas pacifico herbal, area de ventas, se recurre a la técnica de
encuesta utilizando como instrumento de investigacion un cuestionario que permite la
evaluacion de las variables en estudio en sus diferentes dimensiones, por ser simple,
efectivo y practico para captar la data.

La encuesta es el procedimiento mediante el cual el investigador recopila
informacion o datos a través de un cuestionario con la finalidad de conocer las opiniones,

ideas o hechos especificos sobre un determinado problema.
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El cuestionario es el instrumento de medicion que responde las interrogantes, los
fines y las conjeturas que se han planteado en la formulacién de los problemas y la
determinacion de los objetivos.

La muestra se determind por conveniencia, en referencia a Ander- Egg (1999),
“Técnicas de investigacion social”, quien precisa que la muestra puede ser seleccionada
segun el criterio del investigador. En este caso particular porque coincide con el nimero

de puntos de venta de cadena de boticas Pacifico Herbal.

52



CAPITULO V: PRUEBA DE DISENO

5.1  Aplicacion de la propuesta de solucion

En el marco de las variables de investigacion con la finalidad de efectuar analisis

de la influencia del clima organizacional en la mejora de la productividad laboral se

plantea el siguiente cuestionario basado en la escala de Likert que determina reaccion

favorable o desfavorable de los encuestados en la siguiente escala:
4 Muy de acuerdo
3 De acuerdo
2 En desacuerdo
1 Muy en desacuerdo

CUADRO 5.1. Cuestionario

VI: CLIMA ORGANIZACIONAL

X1 ¢Estima que el ambiente fisico del area de ventas es factor clave en la
productividad laboral?

X2 ;Considera que la estructura organizativa coadyuva a impulsar la
productividad laboral?

X3 ¢Estima que el ambiente social influye en la productividad laboral?

X4 ¢Considera que la capacitacion del personal optimiza la productividad
laboral?

X5 ¢Considera que la retribucion es un factor determinante de la
productividad laboral?

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Y1 ¢Considera la productividad como el logro mas importante entre sus
diferentes operaciones de la organizacion?

Y2 ¢Estima que los recursos humanos son un factor clave para el logro de
la productividad de la organizacion?

Y3 ¢Percibe que la organizacién cuenta con sesiones adecuados de
motivacion y crecimiento personal?

Y4 ¢Considera que los planes de mejora continua son acordes a los
objetivos de la organizacion?

Y5 ¢Estima que el trabajo en equipo es un medio eficaz para alcanzar los
resultados esperados por la organizacion?

Fuente: Elaboracion propia.
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CUADRO 5.2. Cuantifica cada respuesta del cuestionario (V1)

N X1 X2 X3 X4 X5
1 3 2 3 1 1
2 2 3 3 3 2
3 3 2 4 4 2
4 3 3 3 4 3
5 2 3 3 3 3
6 4 2 3 3 4
7 3 3 3 3 4
8 3 3 3 3 4
9 3 4 3 3 3
10 4 4 4 2 3
TOTAL 30 29 32 21 29
Fuente: Elaboracion propia.
CUADRO 5.3. Frecuencia de las respuestas del cuestionario (V1)
ESCALA DE VALORACION
Vi Muy en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Muy de acuerdo | TOTAL
Fr % Fr % Fr % Fr % %
X1 0 0 2 20 6 60 2 20 100
X2 0 0 3 30 4 40 3 30 100
X3 0 0 0 0 8 80 2 20 100
X4 1 10 1 10 6 60 2 20 100
X5 1 10 2 20 4 40 3 30 100
Fuente: Elaboracion propia.
CUADRO 5.4. Segun la aplicacion de la escala de Likert (V1)
VI: CLIMA ORGANIZACIONAL X DS (0)
X1 ¢Estima que el ambiente fisico del &rea de ventas es factor clave enla | 3.0 0.66
productividad laboral?
X2 ¢Considera que la estructura organizativa coadyuva a impulsar la | 2.9 0.73
productividad laboral?
X3 ¢Estima que el ambiente social influye en la productividad laboral? 3.2 0.42
X4 ;Considera que la capacitacion del personal optimiza la productividad | 2.1 0.56
laboral?
X5 ¢Considera que la retribucion es un factor determinante de la | 2.9 0.99

productividad laboral?

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo al Cuadro 5.4 encontramos que segun las preguntas referidas a la

variable independiente (VI) el 80% de los encuestados tiene valores de respuesta

promedio de 2.9 hasta 3.2, mientras que el otro 20% tienen valores de respuesta promedio
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de 2.1 lo que evidencia la tendencia de que la mayoria estd de acuerdo en el clima
organizacional para la mejora de la productividad laboral de la cadena de boticas Pacifico
Herbal.

Ademaés, apreciamos en este cuadro, que las medias obtenidas segun las preguntas
sefialadas, demuestran que la mayoria de los colaboradores encuestados estan de acuerdo
que el clima organizacional es un factor elemental para la mejora de la productividad
laboral de la cadena de boticas Pacifico Herbal.

En relacién a la desviacion estandar obtenidas segun las preguntas relacionadas
con la variable independiente (VI1), la estadistica sefiala que el fundamento teérico de los
graficos de control para la media esta en el teorema central del limite. De este modo, tras
conocer la media y la desviacion estdndar de la distribucion muestral, se determina los

limites de control superior (LCS) e inferior (LCI) siguiendo las formulas:

LCS=X+2Z0

LCI=X-Z0

Donde:
X = Media las medias de la muestra.
Z = Numero de desviaciones estandar normales, siendo 2 para el 95.5% de

confianza.

O = desviacion estandar, siendo igual a la desviacion estandar de la distribucién

muestral dividida por la raiz cuadrada del tamafio de la muestra.

Asi, respecto a la desviacion estandar de la primera pregunta de la variable
independiente (X1) podemos sefialar que el 95% de las puntuaciones se distribuiran

normalmente entre 2.59 y 3.41, lo cual significa que hay una minima dispersion. Por otro
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lado, siendo similares las desviaciones estandar de las demas preguntas, queda
demostrado que las puntuaciones tienen una minima dispersion con relacion sus medias
0 promedios. Cuadro 5.5.

CUADRO 5.5. Limites de control superior e inferior (V1)

Variable independiente | Media Limite control | Limite control
superior (UCL) inferior (LCL)
X1 3.0 3.41 2.59
X2 2.9 3.36 2.44
X3 3.2 3.46 2.94
X4 2.1 2.45 1.75
X5 2.9 3.50 2.28

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los datos obtenidos al aplicar la encuesta segun el cuestionario y
conforme a los resultados del limite de control superior (LCS) y limite de control inferior
(LCI), se puede concluir que existe una minima dispersion de las puntuaciones de los
encuestados respecto a la media de las preguntas de la variable independiente. Esto
evidencia que el clima organizacional posibilita la mejora de la productividad laboral de

la cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca, 2022.

CUADRO 5.6. Cuantifica cada respuesta del cuestionario (VD)
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CUADRO 5.7. Frecuencia de las respuestas del cuestionario (VD)

Vi ESCALA DE VALORACION TOTAL

%
Muy en desacuerdo En desacuerdo | De acuerdo | Muy de acuerdo
Fr % Fr % Fr % Fr %

Y1 0 0 2 20 4 40 4 40 100

Y2 1 10 1 10 4 40 4 40 100

Y3 2 20 2 20 6 60 0 0 100

Y4 2 20 2 20 4 40 2 20 100

Y5 0 0 0 0 7 70 3 30 100

Fuente: Elaboracion propia.

CUADRO 5.8. Segun la aplicacion de la escala de Likert (VD)

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL X DS (0)
Y1 ;Considera la productividad como el logro mas importante entre sus | 3.2 0.78
diferentes operaciones de la organizacion?

Y2 ¢Estima que los recursos humanos son un factor clave para el logro de | 3.1 0.99
la productividad de la organizacién?

Y3 (Percibe que la organizacién cuenta con sesiones adecuados de | 2.4 0.84
motivacion y crecimiento personal?

Y4 ;Considera que los planes de mejora continua son acordes a los | 2.6 1.07
objetivos de la organizacion?

Y5 ¢Estima que el trabajo en equipo es un medio eficaz para alcanzar los | 3.3 0.48
resultados esperados por la organizacion?

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo al Cuadro 5.8 vemos que segun las preguntas referidas a la variable
dependiente (VD) el 60% de los encuestados tienen valores de respuesta promedio de 3.1
hasta 3.3, mientras que el otro 40% tienen valores de respuesta que va de 2.4 a 2.6; lo que
demuestra que la mayoria esta de acuerdo que la productividad laboral esta en relacién
directa con el clima organizacional de la cadena de boticas Pacifico Herbal. Asimismo,
ante la primera pregunta de la variable dependiente (Y1), se observa que los encuestados
tiene como respuesta promedio 3.2, que si bien no estan plenamente de acuerdo, nos dice
que tienden a estar acuerdo por su vital importancia.

Ademaés, observamos en este cuadro, que las medias obtenidas segun las preguntas

sefialadas, evidencian que la mayoria de los encuestados estan de acuerdo en la mejora de
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la productividad laboral es un factor determinante en la organizacion, y esté en relacion
directa con el clima organizacional de la empresa.

En relacién a la desviacion estdndar obtenidas segun las preguntas relacionadas
con la variable dependiente (VD), la estadistica sefiala que el fundamento teérico de los
gréficos de control para la media esta en el teorema central del limite. De este modo, tras
conocer la media y la desviacion estandar de la distribucion muestral, se determina los

limites de control superior (LCS) e inferior (LCI) siguiendo las formulas:

LCS=X+2Z0

LCI=X-Z0

Donde:
X = Media las medias de la muestra.
Z = Numero de desviaciones estandar normales, siendo 2 para el 95.5% de

confianza.

O = desviacion estandar, siendo igual a la desviacion estandar de la distribucién

muestral dividida por la raiz cuadrada del tamafio de la muestra.

En cuanto a la desviacion estandar de la primera pregunta (Y1) podemos sefialar
que el 95% de las puntuaciones s se distribuiran normalmente entre 3.69 y 2.70; lo cual
significa que existe una minima dispersion.

De otro lado siendo similares las desviaciones estandar de las demas preguntas,
queda demostrado que las puntuaciones tienen una minima dispersion con relacion a sus
medias. Entonces, se puede sefialar que la mejora de la productividad laboral es viable,

en la medida que el clima organizacional sea adecuado.
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CUADRO 5.9. Limite superior e inferior (VD)

Variable dependiente Media Limite control Limite control
superior (UCL) inferior (LCL)

Y1 3.2 3.69 2.70

Y2 3.1 3.72 2.48

Y 2.4 2.93 1.87

Y4 2.6 3.27 1.93

Y5 3.3 3.60 3.00

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los datos obtenidos al aplicar la encuesta segun el cuestionario y
conforme a los resultados del limite de control superior (LCS) y limite de control inferior
(LCI), se deduce que existe una relativa dispersion de las puntuaciones en los encuestados
referida a la media de las preguntas de la variable dependiente. Esto permite sefialar que
la productividad laboral tiene una relacion directa con el clima organizacional en la
cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.

Conforme a las puntuaciones obtenidas al aplicar la encuesta segun el
cuestionario, y de acuerdo a los resultados obtenidos del analisis estadistico, se puede
concluir que el clima organizacional evidencia mejora en la productividad laboral de la

cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.

59



CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion, aborda las siguientes conclusiones.

Se determing el objetivo general, de que el clima organizacional evidencia mejora
en la productividad laboral de la cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022;
esto significa que el clima organizacional influye en los niveles de ventas y
reclutamiento de personal, asi como la participacion en el mercado y la
sostenibilidad de la empresa.

La aplicacion del Teorema Central del Limite, permitio obtener los resultados del
limite superior y del limite inferior respecto de la “media” segin los datos
recolectados de las preguntas de la variable independiente y la variable
dependiente respectivamente, lo que permite deducir que existe una minima
dispersion. Por tanto, se evidencio que el clima organizacional tiene una relacién

directa con la productividad laboral, materia de la investigacion.

Se evidencio que el ambiente fisico impacta en la productividad laboral de la
cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022; ya que 80% de los encuestados
afirman que el ambiente fisico como parte del clima organizacional contribuye a
la mejora de la productividad laboral.

Se comprob6 que la estructura organizacional incide en la productividad laboral
de la cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022; puesto que el 70% de los
encuestados respondieron que la estructura organizacional como componente del
clima organizacional posibilita la mejora de la productividad laboral.

Se verificd que el ambiente social impacta en la productividad laboral de la cadena
de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022; ya que los encuestados afirman que el
ambiente social como caracteristica del clima organizacional, posibilita la mejora
de la productividad laboral.
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RECOMENDACIONES
Con forme a la investigacion, se plantean las siguientes recomendaciones:
Promover el clima organizacional adecuado para la mejora de la productividad
laboral en la cadena de boticas Pacifico Herbal, Juliaca 2022.
Motivar a las empresas farmacéuticas de la ciudad de Juliaca que mejoren el
ambiente fisico de trabajo, con el fin de atraer nuevos clientes y prospectos,
mantener los actuales y por supuesto mejorar sus niveles de ventas e ingresos.
Incentivar a las empresas farmacéuticas de la ciudad de Juliaca la instauracién de
estructura organizacional dindmica con alto sentido de identidad y cooperacion
que repercutan en el crecimiento de la organizacion.
Fomentar en las empresas farmacéuticas de la ciudad de Juliaca que mejoren el
ambiente social de trabajo puesto que las relaciones interpersonales favorecen el
trabajo en equipo entre los miembros de la organizacion.
Incentivar la investigacion cientifica entre los graduandos en lo referente a clima
organizacional y productividad laboral, con la finalidad de fortalecer la institucién

universitaria y, por ende, favorecer a la sociedad.

61



10.

11.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Pelaes Leon O. Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente
en una empresa de servicios telefonicos. (Tesis de doctorado). Lima: Universidad
Nacional Mayor de San Marcos; Facultad de Ciencias Administrativas. 2010.
Osorio Marin, K.., Arango Ruiz, A.., & Acosta Henao, E. (2020). La motivacion
como un factor clave de éxito en las organizaciones modernas. Coleccion
Académica De Ciencias Sociales, 3(2), 22-35.

Goncalves, Alexis (2000). Fundamentos del clima organizacional. Sociedad
latinoamericana para la calidad (SLC).

Schneider, B. (1975). Organizational climate: Individual preferences and
organizational realities revisisted. Journal of applied psychology, 60, 459-465.
Argyris, C. (1957). Personality and organization. New York: Harper and Row.
Forehand, G. A., & Von Haller, G. (1964). Environmental variation in studies of
organizational behavior. Psychological Bulletin, 62(6), 361-382.

Halpin, A. & Croft, D. (1963). The organizational climate of schools. Chicago:
The University of Chicago. Midwert Administrative Center.

Bill Reddin. La organizacion orientada al resultado. Barcelona: Paidos,
1994. ISBN 84-7509-970-X

Robbins, Stephen P. y Judge, Timothy A. Comportamiento organizacional
Decimoquinta edicion PEARSON, México, 2013 ISBN: 978-607-32-1980-8.
Vroom, H.; Deci, E. (1992). Motivacion y Alta Direccion, (4 Reimpresion).
Meéxico: Editorial Trillas.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional.

62



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Perea, J. (2006). Gestion de recursos humanos: enfoque sistémico en una
perspectiva global. Revista IIPSI. Facultad de Psicologia. UNMSM, 9(1): 109-
122.

Quijano S (2006 Direccion de Recursos Humanos y Consultoria en las
Organizaciones. Icaria. Barcelona, Espafa. 432 pp. Icaria Editorial S.A.

Jones, E.; Chung, C. (2006). A methodology for measuring engineering
knowledge worker productivity. Engineering Management Journal, 18(1): 32-38.
Tolentino, A. (2004). New Concepts of Productivity and its Improvement.
European Productivity Network Seminar, Budapest, 13-14 May 2004.
Delgadillo, L. (2003). Modelo para evaluar la productividad en micro, pequefias
y medianas empresas de la cadena productiva de la electrénica, la informética y
las telecomunicaciones en el estado de Jalisco, México. 27° Congreso Nacional
de Estadistica e Investigacion Operativa. Universidad de Guadalajara

Reinoso, H. y Araneda, B. (2007). Disefio y validacion de un modelo de medicion
del clima organizacional basado en percepciones y expectativas. Revista
Ingenieria Industrial, 6(1), 39-54.

Hellriegel, D. y Solocum, J. W. (1974). Organizational climate: Measures,
research and contingencies. Academy of Management Journal, 17, 255-280.
Rodriguez, A., Alvarez, A., Sosa, ., de Vos, P., Bonet, M. y Van der Stuyft, P.
(2010). Inventario de clima organizacional como una herramienta necesaria para
evaluar la calidad del trabajo. Revista Cubana de Higiene y Epidemiologia, 48(2),
177-196.

Litwin, G. y Stringer, R. (1968). Motivation and organization climate. Cambridge:

Harvard University

63



21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Moreira, L. (2018). EL clima organizacional y su influencia en la productividad
laboral en las Instituciones de Educacion Superior (IES) pablicas de la provincia
de Manabi-Ecuador. [Tesis de doctorado, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Facultad de Ciencias Administrativas, Unidad de Posgrado]. Repositorio
institucional Cybertesis UNMSM.

Brunet, L. (1992). El clima de trabajo en las organizaciones: definicion,
diagndstico y consecuencias. México: Trillas.

Rousseau, D. M. (1988). The construction of climate in organizational research.
In C. L. Cooper & I. T. Robertson (Eds.), International review of industrial and
organizational psychology 1988 (pp. 139-158). John Wiley & Sons.

Gonzales, A. y Parera, | (2005). Clima Organizacional: resultados de diagndstico
en una empresa. Revista transporte, desarrollo y medio ambiente, 25(1), 54.
Toro, F. (1992). Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT). Manual de
instrucciones (2.a ed.). Medellin: Edicion CINCEL.

Koontz Harold y Weihrich Heinz, Administracion una perspectiva global, Décima

Edicion 2004, Mc Graw Hill.

Robbins Stephen P. y Coulter Mary, Administracion, Sexta Edicion 2000,
Prentice Hall.
Bain, R. (2003), La productividad. 22, Edicién. Editorial McGraw Hill. Colombia.

Gaither, N. y Frazier, G. (2000), Administracion de produccién y operaciones.
Meéxico International Thomson Editores.

Rosales, V. P. (2011). Bases tedricas y metodologicas para la evaluacion del
desempefio organizacional. Acesso em 16 de 10 de 2015, disponivel em

Gestiopolis:http://www.gestiopolis.com/bases-teoricas-

metodologicasevaluacion-desempeno-organizacional/

64


http://www.gestiopolis.com/bases-teoricas-metodologicasevaluacion-desempeno-organizacional/
http://www.gestiopolis.com/bases-teoricas-metodologicasevaluacion-desempeno-organizacional/

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Ruth Y. Sumba, Pamela L. Moreno y Neiser A. Villafuerte. Clima Organizacional
como Factor del Desempefio Laboral en las Mipymes en Ecuador. VVol. 8, nim. 1,
Febrero Especial, 2022, pp. 234-261.

Cortés Jiménez N. Diagndstico del clima organizacional. Hospital "Dr. Luis F.
Nachon". Xalapa (Tesis de Maestria en Salud Puablica con mencién en
Administracion en Servicios de Salud). México: Universidad Veracruzana.
Instituto de Salud Puablica.2009 [Fecha de acceso: 16 de agosto de 2022].

Disponible en: http://www.uv.mx/msp/files [2012/11/

coleccion8NelsyCortesJ.pdf

Pifla Loyola C. Caracterizacion del clima organizacional del Policlinico
Universitario "Cecilio Ruiz de Zarate" de la provincia de Cienfuegos, Cuba. (Tesis
de Maestria en Educacion Médica). Cuba: Escuela Nacional de Salud Publica.
2007 [Fecha de acceso: 15 de agosto de 2022]. Disponible en:

http://files.sld.cu/reveducmedica/files/2010/10/08-tesis-carmen-niurka-pina.pdf

Lopez Montiel, C. & Navarro Hinostroza, J. Analisis de clima organizacional
aplicado al Hospital de Victoria, Valdivia. Chile. (Tesis de Licenciatura en
Administracion). Chile: Universidad Austral de Chile. Facultad de Ciencias
Economicas y Administrativas. 2003 [Fecha de acceso: 26 de abril de 2017].
Disponible en:

http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2003/fel864a/html/indexframes.htm

Ministerio de Salud (internet). Lima: J.W.G. Servicios Graficos; 2009. [citado 11

may 2017]. Disponible en: http://www.minsa.gob.pe/dgsp/clima/archivos

/metodologia clima.pdf

Flores Jaime J. Aplicacion de los estimulos organizacionales para el mejoramiento

del clima organizacional el caso del laboratorio farmacéutico Corporacién

65


http://www.uv.mx/msp/files%20/2012/11/%20coleccion8NelsyCortesJ.pdf
http://www.uv.mx/msp/files%20/2012/11/%20coleccion8NelsyCortesJ.pdf
http://files.sld.cu/reveducmedica/files/2010/10/08-tesis-carmen-niurka-pina.pdf
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2003/fel864a/html/indexframes.htm
http://www.minsa.gob.pe/dgsp/clima/archivos%20/metodologia_clima.pdf
http://www.minsa.gob.pe/dgsp/clima/archivos%20/metodologia_clima.pdf

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Infarmasa S. A. (Tesis para optar al grado de Magister en Administracion con
mencion en Gestién Empresarial). Lima: Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. 2007.

Sanchez Soto, J. Influencia de la gestion universitaria en el clima organizacional:
un estudio comparativo de tres universidades. (Tesis de maestria) Lima: Facultad
de Ciencias Administrativas. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 2005
[Fecha de acceso: 26 de abril de 2013]. Disponible en:

http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2711/1/sanchez sj.pdf

Yanina Garibay A. Clima Organizacional en la Cadena de Boticas Inkafarma del
Distrito de San Juan de Lurigancho (Tesis profesional) Lima: Facultad de
Farmacia y Bioguimica. Universidad Privada Norbert Wiener, 2013.

Ketty Balabarca P, Jimmy Sanchez A. Clima organizacional percibido por los
trabajadores del area de Almacén Central de Boticas Inkafarma. (Tesis
profesional) Lima: Facultad de Farmacia y Bioquimica. Universidad Privada
Norbert Wiener, 2013.

Solis Moris, Livia Rosalia. Percepcion del clima organizacional en la cadena de
boticas Mifarma del distrito de san juan de Miraflores. (Tesis profesional) Lima:
Facultad de Farmacia y Bioquimica. Universidad Privada Norbert Wiener, 2017.
Litwin, G.H. y Stringer, R.A. (1968). Motivation and organizational climate.
Boston: Harvard Business School Press.

Valderrama Florez, D. M. (03 de 12 de 2013). (U. d. Sabana., Ed.) Fonte:
hppt://intellectum.unisabana.edu.co:8080 /jspui/bitstream/10818/.

Duran, Atlante y Giordano, (2014), El clima organizacional en la Universidad:
Modelo de medicion para el personal de apoyo Universitario; articulo. Atlante-

México.

66


http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2711/1/sanchez_sj.pdf

44,

45.

46.

47.

48.

Vargas cordero, Z.R. (2009). La investigacion aplicada: una forma de conocer las
realidades con evidencia cientifica. Revista educacion. 33(1), 155-165.
Hernandez Sampieri, R. Fernandez collado, c. y Baptista Lucio, P. (2014).
Metodologia de la investigacion. 62 Ed.

Mertens, D.M. (2010). Research and evaluatio n in education and psychology:
integrating diversity with quantitative, qualitative, and mixed methods. (3rd ed.).
Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Ander Egg Ezequiel, Técnicas de investigacion social, Humanitas, Buenos Aires,
1999, pag. 178/190

Tavakol, M., & Dennick, R. (2011). Making sense of Cronbach's

alpha. International journal of medical education, 2, 53.

67



ANEXO 1: Cuestionario

TITULO DE INVESTIGACION: Influencia del clima organizacional en la productividad
laboral de la cadena de boticas pacifico herbal, Juliaca 2022.
AUTOR DEL INSTRUMENTO: Néstor Rubén Condori Brio

VI: CLIMA ORGANIZACIONAL 112 |3 |4

X1 ¢Estima que el ambiente fisico del area de ventas es factor clave en la productividad laboral?

X2 ¢Considera que la estructura organizativa coadyuva a impulsar la productividad laboral?

X3 ¢Considera que la capacitacion del personal en productos y ventas optimiza la productividad
laboral?

X4 ;Estima que el ambiente social influye en la productividad laboral?

X5 ¢Considera que las relaciones interpersonales son factor determinante de la productividad
laboral?

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL 112 |3 |4

Y1 ;Considera que la productividad de las como el logro de mas importante entre sus diferentes

operaciones de la organizacién?

Y2 ;Estima que los recursos humanos son un factor clave para el logro de la productividad de la
organizacion?

Y3 ¢Percibe que la organizacién cuenta con sesiones adecuados de motivacion y crecimiento
personal?

Y4 ;Considera que los planes de mejora continua son acordes a los objetivos de la organizacion?

Y5 ¢Estima que el trabajo en equipo es un medio eficaz para alcanzar los resultados esperados por
la organizacion?

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO 2: Matriz De Consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

VARIABLES

DISENO

Problema general

¢De qué forma el clima
organizacional incide
en la productividad
laboral de la cadena de

boticas Pacifico Herbal,

Objetivo general

Determinar si el clima
organizacional mejora la
productividad laboral en
la cadena de boticas

Pacifico Herbal, Juliaca

Variable
independiente
(vD):

Clima

organizacional

Formulacion del disefio:
La aplicacion del
cuestionario sobre clima
organizacional evidencia
mejora en la productividad

laboral de la cadena de

Problema especifico 2

¢En qué grado la
estructura organizativa
incide en la
productividad laboral
en la cadena de boticas
Pacifico Herbal, Juliaca

20227

Objetivo especifico 2

Comprobar si la
estructura  organizativa
incide en la productividad
laboral de la cadena de
boticas Pacifico Herbal,

Juliaca 2022.

Problema especifico 3

¢En - qué  nivel el
ambiente social
impacta en la
productividad laboral

en la cadena de boticas
Pacifico Herbal, Juliaca
20222

Objetivo especifico 3

Verificar si el ambiente
social impacta en la
productividad laboral de
la cadena de boticas
Pacifico Herbal, Juliaca

2022

Variable
dependiente
(VD):
Productividad

laboral

Juliaca 2022? 2022. boticas pacifico herbal,
Juliaca 2022.

Problema especifico 1 | Objetivo especifico 1

¢En qué medida el | Determinar si el ambiente

ambiente fisico incide | fisico impacta en la

en la productividad | productividad laboral en

laboral en la cadena de | la cadena de boticas

boticas Pacifico Herbal, | Pacifico Herbal, Juliaca

Juliaca 2022? 2022.
Instrumento de

investigacion: cuestionario

Técnica de investigacién:

encuesta

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO 3: Validacion del instrumento de investigacion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CERTIFICADO DE VALIDACION 1

VALIDADOR: JULIO MARIO LOZA FERNANDEZ

CARGO O INSTITUCION DONDE LABORA: ESSALUD R.A. JULIACA
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

TITULO DE LA INVESTIGACION: Influencia del clima organizacional en la
productividad laboral de la cadena de boticas pacifico herbal, Juliaca 2022.

AUTOR DEL INSTRUMENTO: NESTOR RUBEN CONDORI BRIO

e

CRUTERIOS | INDICADORES DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA FLENTE. |
0-20°% 21-40% A41-60/% 61-80% §1-100%

Clandad Fsta formulado con 70
lenguaje spropado y
especifico.

Obgetividad Esta expresado en 0

u observahles,

Actmlidid Adecuado al avance de In 70
cencin y tecoologa.

Organszacion Existe una organizacion 0
logca.

Suficiencia Comprende los aspectos en 0
cantidad y calidad

Intencicmaldad | Adecuado para valora 70
sp de las

Consistenca Basados en aspectos tednoo 0
coentifioos.

Coherencin Entre las dimensiones o kL

Metodologia La estratega responde al 0
proposito del di 0.

Pertinencia Fl mstrumento es funcsonal 0
para ol propésito de la
investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION: 70
FECHA: OCTUBRE 2022

e

B

/\

YR LOZA FERNANDEZ

Juby 0o O%

RA, Jliecs -

Ay Adminiaallin
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CERTIFICADO DE VALIDACION 2
VALIDADOR: EDGARDO PINEDA QUISPE

CARGO O INSTITUCION DONDE LABORA: UNA PUNO
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

TITULO DE LA INVESTIGACION: Influencia del clima organizacional en la
productividad laboral de la cadena de boticas pacifico herbal, Juliaca 2022.

AUTOR DEL INSTRUMENTO: NESTOR RUBEN CONDORI BRIO

CRUTERIOS | INDICADORES DEFICIENTE | REGULAR MUY BUENA | EXELENIE |
0-20"% 21-4Ps 41608 61-80% $1-100%
lenguay apeopiado y
Obyjetrvidad Eata expresado en 60
ductas obscrvables. |
Actualsdad Adccundo 8l avance o< I | 60
dﬁazwm
Ovganizacicn | Existe uns ceganizacion 60
lipea
Suficiencia Comprende ks aspectos en 0
cantidad y calidad.
Intencioualidad | Adecusdo pars valorsr o0
P &h%
Consistenca Basados cn aspectos &0
cientificos.
Coherencia Entre las dumensiones o &0
dology La o rosponde al &0
Perioencia 1 instramento es funciooal o0
mq;n_ﬂuiodell
investigacitn.

PROMEDIO DE VALORACION: 63
FECHA: OCTUBRE 2022




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CERTIFICADO DE VALIDACION
VALIDADOR: Haydee Cahui Supo

CARGO O INSTITUCION DONDE LABORA: MINSA
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

TITULO DE LA INVESTIGACION: Influencia del clima organizacional en la
productividad laboral de la cadena de boticas pacifico herbal, Juliaca 2022,

AUTOR DEL INSTRUMENTO: NESTOR RUBEN CONDORI BRIO

CRUTERIOS | INDICADORES DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0200 21400 41600 61-80% B1-100%

Clandad Esta formalado con k[]
lenguaje upropado y
especifico —

Objetrvidad Esta expresado en 0
comductas chservahles.

Actualidad Adecuado al svance de la 0
cxencia y tecnologia.

Orgaunzacion | Existe una organizmcion 70
logica

Suficiencia Comprende Jos aspectos en 70
canladad v calidad.

Intencicmalidad | Adecuado para vaorar N

de las estrategins.

Consastencm en aspectos tedeico 0
cientificos.

Coherencia Entre las dimensicnes o 70
subvarisbics.

Metodologin La estrategia responde al 70
propésito del diagnostico.

Pertinencia H instrumento ¢s fncional 0
para o propasto de la
nvestigacioa.

PROMEDIO DE VALORACION: 70
FECHA: OCTUBRE 2022.
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ANEXO 4: Confiabilidad

Expertos Criterio | Criterio | Criterio | Criterio | Criterio | Criterio | Criterio | Criterio | Criterio | Criterio | Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 90 60 60 60 60 60 60 60 60 60 630

2 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 700

3 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 700

Total 230 200 200 200 200 200 200 200 200 200 2030

Promedio 76.66 66.66 66.66 66p.k 66.66 66.66 66.66 66.66 66.66 66.66 67.6

.66

Desviacion | 11.54 5.77 5.77 5.77 5.77 5.77 5.77 5.77 5.77 5.77 63.47

Estandar

©)

Va;;ianza 133.33 33.33 33.33 33.33 33.33 33.33 33.33 33.33 33.33 33.33 433.30

(S

Reemplazando los resultados obtenidos en la formula del coeficiente de Cronbach,

se tiene:

k

'1:

Donde,
k = El numero de items

k-1

1_“—
AYa

A
4

¥ 52 = Sumatoria de varianzas de los items.

5T°= Varianza de la suma de los items.

o = Coeficiente de alfa de Cronbach

sT?

= (630, 700, 700) = 1633.33

oL = [10/(10 - 1)] [1 — 433.30/1633.33]
0 =081

Siendo el valor obtenido 0.81, mayor que el valor medio del rango de

confiabilidad segin Tavakol y Dennick (2011), se concluye que es muy significativa.
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