W Universidad
WIENER

Facultad de Farmacia y Bioguimica

Escuela Académico Profesional de Farmacia y Bioquimica

“PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA CADENA DE
BOTICAS MIFARMA DEL DISTRITO DE SAN JUAN DE
MIRAFLORES, LIMA-JUNIO 2017”.

TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL
DE QUIMICO FARMACEUTICO
Presentado por:

Br. SOLIS MORIS, LIVIA ROSALIA

Asesor:

Q.F. RAMOS JACO, ANTONIO GUILLERMO

LIMA-PERU

2017



DEDICATORIA

A mi padre Javier y mi madre en el cielo por apoyarme en
todo momento, los valores que me han inculcado a lo largo
de mi vida, por ser el ejemplo a seguir, ser laluzy alegria
cada dia, a ustedes les debo todo lo que tengo, todo lo que
soy.

A mi hermosa hija Mia Valentina, mi bendicién del cielo, mi
motor y motivo, llenarme los dias de amor, alegria y
ternura, No necesito mas que mirarte para darme cuenta
gue eres lo mas maravilloso de mi vida, tenerte me hizo
ver la vida de otra manera, me ensefaste a ser mas fuerte
pero siempre tu seras mi debilidad. Te amo mi princesa.



AGRADECIMIENTO

Agradezco principalmente a Dios por haberme
acompafado y guiado alo largo de mi carrera, por ser
la fortaleza en los momentos de debilidad y por
brindarme una vida Illena de aprendizajes,
experiencias y sobre todo felicidad.

A mis hermanos por ser parte importante de mi vida y
representar la unidad familiar.

A mi Asesor Q.F. Antonio Guillermo Ramos Jaco por
haberme brindado la oportunidad de recurrir a su
capacidad y conocimiento, asi como haber tenido toda la
paciencia para guiarme durante el desarrollo de la tesis.

A mi Alma Mater, docentes quienes lo conforman por
haber impartido sus conocimientos y ser un ejemplo a
sequir.



INDICE

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN

ABSTRACT

I. INTRODUCCION

1.1 SITUACION PROBLEMATICA

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL
1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.4 OBJETIVOS
1.4.1 OBJETIVOS GENERALES
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.5 HIPOTESIS
1.5.1 HIPOTESIS GENERAL
1.6 DELIMITACION

1.6.1 LIMITES
1.6.2 LIMITACIONES

2 MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES
2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

2.2 BASE TEORICA
2.2.1 CONCEPTUALIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.2 ENFOQUES Y MODELOS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.3 TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.4 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.5 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.6 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.7 IMPACTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

10

11
14
14
14
14
14

15

15

15
15
15

16
16
16

17
17
17
19

23
23
25
26
28
28
29
33



2.3 BASES CONCEPTUALES
24 IDENTIFICACION DE VARIABLES
2.4.1 VARIABLE DE ESTUDIO
2.4.2 DIMENSIONES E INDICADORES
2.4.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3. MATERIALES Y METODOS
3.1 TIPO DE INVESTIGACION
3.2 DISENO
3.3 POBLACION
3.4 MUESTRA
3.5 TECNICA, INSTRUMENTOS
3.6 METODOS
3.7 RECOLECCION DE DATOS
3.8 ANALISIS DE DATOS

IV RESULTADOS
41 RESULTADOS DE LA DIMENSION POTENCIAL HUMANO
4.2 RESULTADOS DE LA DIMENSION DISENO ORGANIZACIONAL
4.3 RESULTADOS DE LA DIMENSION CULTURA ORGANIZACIONAL
44 RESULTADO GLOBAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN GLOBAL
V  DISCUSION
VI CONCLUSIONES
VII RECOMENDACIONES

VIII REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

IX ANEXOS

34
36
36
36
37

38
38
38
38
38
38
39
40
40

41
41
46
51
55

56

58

59

60

64



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 9.

Tabla 10.

Tabla 11.

Tabla 12.

Tabla 13.

Tabla 14.

Tabla 15.

Tabla 16.

Tabla 17.

INDICE DE TABLAS

Definiciones de clima organizacional planteadas por autores extranjeros.
Operacionalizacion de variables.

Percepcién del liderazgo como indicador del potencial humano.
Percepcidn de la innovacidon como indicador del potencial humano.
Percepcion de la Recompensa como indicador del potencial humano.
Percepcidon del Confort como indicador del potencial humano.
Percepcién del Potencial Humano segun indicadores.

Percepcién de la Estructura como indicador del disefio organizacional.

Percepcién de la Toma de Decisiones como indicador del disefio
Organizacional.

Percepcion de la Comunicacién Organizacional como indicador del
Disefio Organizacional.

Percepcién de la Remuneracién como indicador del disefio organizacional.

Percepcidn del Disefio Organizacional segin indicadores.
Percepcién de la Identidad como indicador de la cultura organizacional.

Percepcidén del Conflicto y Cooperacion como indicador de la cultura

organizacional.
Percepcién de la Motivacidén como indicador de la cultura organizacional.
Percepcidén de la Cultura Organizacional por indicadores.

Percepcion del Clima Organizacional por dimensiones. Cadena de Boticas

Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

25

38

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56



Grafico 1.

Grafico 2.

Grafico 3.

Grafico 4.

Grafico 5.

Grafico 6.

Gréfico 7.

Gréfico 8.

Grafico 9.

Grafico10.

Graficoll.

INDICE DE GRAFICOS

Clima Organizacional segun Litwin y Stringer.
Clima Organizacional segin Schneider y Hall

Percepcidn del Liderazgo como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

Percepcidn de la Innovaciéon como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

Percepcién de la Recompensa como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

Percepcién del Confort como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017

Percepcién del Potencial Humano segin indicadores. Cadena de Boticas

Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Percepcidn de la Estructura como indicador del disefio organizacional.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

Percepcién de la Toma de Decisiones como indicador del disefio
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de

Miraflores. Junio 2017.

Percepcién de la Comunicacidn Organizacional como indicador del disefio

organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de

Miraflores. Junio 2017.

Percepcion de la Remuneracion como indicador del disefio organizacional.

Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

26

27

42

43

44

45

46

47

48

49

50



Graficol2

Graficol3.

Graficol4.

Gréaficols.

Graficolé.

Gréaficol7.

Percepcidn del Disefio Organizacional seglin indicadores. Cadena de Boticas

Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017 51

Percepcidn de la Identidad como indicador de la cultura organizacional.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.

Junio 2017. 52

Percepcidn del Conflicto y Cooperaciéon como indicador de la cultura
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de

Miraflores. Junio 2017. 53

Percepcién de la Motivacidn como indicador de la cultura organizacional.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.

Junio 2017. 54
Percepcién de la Cultura Organizacional por indicadores. Cadena de Boticas
Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017. 55

Percepcidén del Clima Organizacional por dimensiones. Cadena de Boticas

Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017. 56



RESUMEN

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 es de tipo descriptivo, el disefio fue
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
Pert (RM No. 468-2011 / MINSA del 14 de junio de 2011), considerando tres niveles del
Clima Organizacional, mediante una escala de valores: No saludable 1.00 a 2.00, Por
mejorar de 2.01 a 3.00 y Saludable de 3.01 a 4.00.

En conclusién el nivel percibido de Clima Organizacional de la cadena de Boticas
Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores - Lima Junio 2017 presentan en promedio

un nivel “Por mejorar” en sus tres dimensiones siendo los siguientes resultados:

El personal de la cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores -
Lima Junio 2017, percibié un nivel Por mejorar en la Dimension del Potencial Humano
(x = 2.52) encontrando en sus cuatro indicadores (recompensa, confort, liderazgo e

innovacion) por mejorar.

El personal de la Cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores -
Lima Junio 2017, percibié un nivel Por Mejorar en la Dimension Disefio Organizacional
(x = 2.63) encontrando en sus cuatro indicadores (remuneracion, toma de decisiones,

comunicacion organizacional y estructura) por mejorar.

El personal de la cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores -
Lima Junio 2017, percibié un nivel por mejorar en la Cultura de la Organizacion (x =
2.77) encontrando en sus tres indicadores (conflicto y cooperacion, motivacion e

identidad) por mejorar.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, potencial humano, cultura, comunicacion,

liderazgo, motivacion, conflicto, identidad.



ABSTRACT

The objective of the present investigation is to determine the Organizational Climate
perceived by the workers of the Chain of Boticas MIFARMA in the district of San Juan
de Miraflores - June 2017. The research is of descriptive type, the design was
observational, the population was constituted by 114 workers, as a data collection
instrument was used the survey, this instrument was developed and validated by the
Technical Committee of Organizational Climate of the Ministry of Health of Peru (RM No.
468-2011/ MINSA of June 14, 2011) , considering three levels of Organizational Climate,
through a scale of values: Unhealthy 1.00 to 2.00, For improving from 2.01 to 3.00 and
Healthy from 3.01 to 4.00.

In conclusion, the perceived level of Organizational Climate of the chain of Boticas
Mifarma of the district of San Juan de Miraflores - Lima June 2017 presents on average

a level "To improve" in its three dimensions being the following results:

The staff of the chain of Boticas Mifarma of the district of San Juan de Miraflores - Lima
June 2017, perceived a level To improve in the Dimension of Human Potential (x = 2.52)
finding in its four indicators (reward, comfort, leadership and innovation) for

improvement.

The staff of the Chain of Boticas Mifarma of the district of San Juan de Miraflores - Lima
June 2017, perceived a level for Improvement in the Organizational Design Dimension
(x = 2.63) finding in its four indicators (remuneration, decision making, organizational

communication and structure) to improve.

The staff of the chain of Boticas Mifarma of the district of San Juan de Miraflores - Lima
June 2017, perceived a level for improving in the Culture of the Organization (x = 2.77)
finding in its three indicators (conflict and cooperation, motivation and identity) for

improvement.

KEYWORDS: Organizational climate, human potential, culture, communication,

leadership, motivation, conflict, identity
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l. 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 o0 experimentadas por las personas que componen la organizacién 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 @.

El estudio del Clima Organizacional, permite conocer, en forma cientifica y sistemética,
las opiniones de las personas acerca de su entorno 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 el compromiso y la productividad del potencial
humano. La elaboracion del estudio del clima organizacional es un proceso sumamente
complejo araiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos.
Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es
su factor humano y requieren contar con mecanismos de medicién periédica de su Clima

Organizacional.

Es fundamental conocer la percepcion 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.

Las dimensiones principales e importantes que han de considerarse como objeto de
estudio para el clima organizacional son: Potencial Humano y sus cuatro indicadores
las cuales son liderazgo, innovacion, recompensa y confort, Disefio organizacional y
sus cuatro indicadores: remuneracion, toma de decisiones, comunicacion
organizacional, y la estructura, Cultura de la organizacion: y sus tres indicadores:

identidad, conflicto y cooperacion, motivacién. @

Esta investigacion se realizé en la Cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan
de Miraflores durante el periodo Junio 2017. MIFARMA S.A.C. inicia su politica de
expansion a nivel nacional, con la inauguracion de sus dos primeros locales en la ciudad
de Arequipa, en Enero del 2007 y culminando el afio con mas de 53 locales en todo el
pais. En el afio 2011 MIFARMA S.A.C decide adquirir la cadena de Farmacias Botica
Torres de Limatambo SAC, cadena que tenia en su haber mas de 180 locales en todo

el territorio nacional. Este cambio ha permitido que MIFARMA S.A.C. pase a tener mas

11



de trescientos locales que la han llevado a fidelizar la marca y en consecuencia, a
aumentar su participacion en el mercado. En los ultimos afios La Cadena de Boticas
MIFARMA fusionada con las boticas BTL, FASA, PUNTOFARMA y ARCANGEL, con
el respaldo de la transnacional QUIMICA SUIZA, es una organizacion consolidada hoy
en dia como la Cadena més grande del retail farmacéutico; tiene mas de 1000 boticas
a nivel nacional y siguen creciendo. MISION: Ofrecer a los clientes productos
farmacéuticos y articulos de perfumeria de la mejor calidad, con precios competitivos, a
nivel nacional, teniendo locales estratégicos y atractivos, que entreguen la mejor
atencion al cliente. VISION: Que los clientes los reconozcan como la Cadena Peruana
de Boticas que los cuida, ofreciéndoles no solo los mejores precios sino el mejor
servicio, marcando la diferencia en el mercado y logrando que los colaboradores se

sientan orgullosos de pertenecer a la Familia Mifarma. ¢?

El trabajo de investigacion se ha desarrollado en cuatro capitulos, siendo la primera el
planteamiento del problema, segundo el marco tedrico, tercero la metodologia de la
investigacion y cuarto los resultados de la investigacion, completando con las

conclusiones, recomendaciones y los anexos pertinentes.

1.1. SITUACION PROBLEMATICA:
En la actualidad las empresas se estan preocupando en los diferente areas, que
impiden que la empresa sea mas eficiente, uno ellos es el Clima Organizacional,
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. Dentro del Clima
organizacional existen diferentes causas que ocasionan este problema la falta
de motivacion, capacitacion, comunicacion, liderazgo, se debe prestar mayor
atencion a las relaciones interpersonales de los trabajadores. Se debe tener en
cuenta que los trabajadores son el componente principal para alcanzar los
objetivos de la empresa. El Clima Organizacional se refiere al ambiente existente
entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Un buen Clima Organizacional
permitira que los miembros de la organizacién, cumplan con los objetivos de la
empresa, debido a que un empleado 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.®
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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, cuyo objetivo principal es el de identificar las
percepciones de los trabajadores, para definir planes de accién orientados a
mejorar los aspectos que afectan negativamente el normal desarrollo de la
organizacion. De la misma, se debe potenciar todos aquellos aspectos
favorables, que motivan y hacen de la gestion diaria una labor agradable. 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 ambito nacional, asi como proporcionar las herramientas metodol6gicas
necesarias para su desarrollo. Busca analizar los siguientes aspectos: potencial

humano, disefio organizacional y cultura organizacional. ®
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL

¢Cual es el nivel de Clima Organizacional percibido por los trabajadores
de la Cadena de Boticas MIFARMA en el distrito de San Juan de

Miraflores-Lima, periodo Junio 20177

1.2.1 PROBLEMAS ESPECIFICOS

13

¢, Cual es el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Potencial humano en los trabajadores de la Cadena de Boticas MIFARMA

en el distrito de San Juan de Miraflores — Lima, Junio 20177

¢,Cual es el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Disefio Organizacional en los trabajadores de la Cadena de Boticas
MIFARMA en el distrito de San Juan de Miraflores — Lima, Junio 2017?

¢Cual es el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Cultura Organizacional en los trabajadores de la Cadena de Boticas
MIFARMA en el distrito de San Juan de Miraflores — Lima, Junio 2017?

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El propésito de la investigacion permitir4 describir y conocer el nivel de Clima
Organizacional percibida por los trabajadores de la Cadena de Boticas
Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores, La investigacion servird como
herramienta de gestién, para que los directivos adopten las medidas
necesarias y mejoren el Clima Organizacional que de hecho repercutira en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Al conocerse los resultados, se podra intervenir en los diferentes aspectos de
Clima Organizacional de la Cadena de Boticas Mifarma encontrados, lo que
permitira a la empresa mejorar la satisfaccion laboral del trabajador, su

calidad de vida y servicio, por ultimo, su rendimiento laboral.

14



1.4 OBJETIVOS
141 OBJETIVO GENERAL

Determinar el Clima Organizacional percibido por los trabajadores de
la Cadena de Boticas MIFARMA en el distrito de San Juan de

Miraflores Lima- Junio 2017.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Determinar el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Potencial humano en los trabajadores de la Cadena de Boticas Mifarma

en el distrito de San Juan de Miraflores — Lima, Junio 2017.

Determinar el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Disefio Organizacional en los trabajadores de la Cadena de Boticas

Mifarma en el distrito de San Juan de Miraflores — Lima, Junio 2017.

Determinar el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Cultura Organizacional en los trabajadores de la Cadena de Boticas
Mifarma en el distrito de San Juan de Miraflores — Lima, Junio 2017.

1.5 HIPOTESIS

1.5.1 HIPOTESIS GENERAL

Los trabajadores de la cadena de boticas MIFARMA del distrito de San
Juan de Miraflores — Lima en el mes de junio 2017 perciben un Clima

Organizacional Saludable.

15



1.6 DELIMITACION
1.6.1 LIMITES

El estudio esté& limitado a la percepcion del Clima Organizacional de parte
de los trabajadores de la Cadena de Boticas Mifarma en el distrito de San
Juan de Miraflores, Lima- Perd, que participaron en la fecha programada

Junio 2017 para el llenado del cuestionario aplicado.

1.6.2 LIMITACIONES
El caracter subjetivo de las respuestas de los encuestados.

La posibilidad de mentir en el llenado de encuestas, el mismo que fue

identificado con las escala de mentiras del instrumento.

16



2.1

Il MARCO TEORICO.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

En el afio 2009 Nelsy Marien Cortez Jiménez, desarrollo una
investigacion “Diagnoéstico del Clima Organizacional. Hospital “Dr.
Luis F. Nachén”. Xalapa Veracruz”. La investigacion fue realizada con
el objetivo general de diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional en el hospital “Dr. Luis F. Nachén”. Ademas de seis
objetivos especificos que se inclinan a determinar el nivel de motivacion,
participacién, liderazgo y reciprocidad que prevalece en el hospital, asi
como a proponer alternativas de solucion que mejoren el clima

organizacional. El estudio fue descriptivo, transversal y observacional.

El universo consto de 880 trabajadores activos en el momento de la
recoleccion de la informacion. Se utiliz6 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 calificacién obtuvo. El personal considera que las
autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional, asi
como que no existe retribuciébn 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
gue en general manifiestan una percepcién no satisfactoria, que implica
atodas 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. @
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En el afio 2006 Carmen Niurka Pifla Loyola, realizo la investigacion
caracterizacibn 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 bésicas: 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 tomdé 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.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes: la dimensién de
motivacién se comporté de forma no aceptable, pues dos de sus
categorias obtuvieron calificacién 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 conclusiébn se logré 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. ®

En el afio 2003 Claudio Andrés Lopez Montiel y Jorge Alejandro
Navarro inostroza, 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 recoleccién de la
informacion se llevo a cabo atreves de una muestra representativa, en la
gue se aplicé un cuestionario adaptado de los 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. ©
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2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

En el afio 2007 Juliana Flores Jaime, desarrollo latesis Aplicacién de
los estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima
organizacional el caso del laboratorio farmacéutico Corporacién
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 organizacién 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 farmacéutica e
incrementando la productividad y el rendimiento laboral. Los resultados
de la investigacién revelan que la percepcion de los empleados con
respecto al ambiente fisico es el adecuado. Los resultados también
revelan que hay una deficiencia en la comunicacién, 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.”

En el afio 2005 Juan Manuel Sanchez Soto, desarrollo la tesis
Influencia de la gestion universitaria en el clima organizacional: un
estudio comparativo de tres universidades”. La investigacion verifica
como la gestién 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 gestién universitaria, el climay
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 Peru, la Universidad
Peruana Los Andes, Universidad Continental de Ciencias e Ingenieria

ubicadas en el Departamento de Junin,
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En la Provincia de Huancayo. La investigacion se justifica, porque
permitié conocer las variables y dimensiones componentes de la gestion
universitaria, clima y comportamiento organizacional. El método utilizado
fue de tipo cualitativo a través de la triangulacion de datos; la del
investigador, la teoria y la metodolégica, 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. De esta manera
respondimos a las interrogantes del problema formuladas en la
investigacion. En el estudio participaron 286 personas entre docentes y
trabajadores administrativos de un total de 1,794. El disefio de estudio es
transversal, comparativo, descriptivo, se utilizé para el efecto una escala
de medicion de la gestiébn universitaria, clima y comportamiento
organizacional. Conclusién 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 medicién nos indica que los niveles son aceptables, pero no resultan
los més 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 gestién universitaria con una debida orientaciéon 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 regién central del Pera. ©

En el afio 2010 Oswaldo Clemente Pelaes Ledn realizo la tesis
Relacion entre el clima organizacional y la satisfacciéon del cliente
en una empresa de servicios telefonicos, la cual fue determinar el
grado de relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion del
cliente. Con este fin se aplicé una escala de Clima Organizacional a un
grupo de 200 empleados de la empresa Telefonica del Perd y un
Cuestionario de Satisfaccién a sus respectivos clientes. La Hipotesis
Principal sefialaba que existia relacion entre el Clima Organizacional y la

Satisfacciéon del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima
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Organizacional se incrementa la Satisfaccion del Cliente. La principal
conclusion comprobd que hay relacion entre las dos variables, es decir,
el clima organizacional se relaciona con la Satisfaccion del cliente. A nivel
de las hipétesis especificas se comprobé que las Relaciones
Interpersonales, el Estilo de Direccion, el Sentido de Pertenencia, la
Retribucidn, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la Direccion y los
Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la satisfaccion
del cliente en la empresa Telefénica del Perd. No se encontrd relacién
entre la Distribucion de Recursos y la satisfaccion del cliente en la

empresa Telefonica del Pera. ©

En el afio 2013 Yanina Rosa Garibay Alderete desarrollo la tesis
“Clima Organizacional en la Cadena de Boticas Inkafarma del
Distrito de San Juan de Lurigancho”. El objetivo es determinar el nivel
de Clima Organizacional , considerando como poblacién 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 aplico el
cuestionario de Clima Organizacional ,llegando a la conclusion 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 remuneraciéon y toma de decisiones,
también muestra una percepcién del nivel “Saludable” en la dimensién
Cultura de Organizacion, siendo de mayor clima adverso en los

indicadores de motivacion, conflicto y cooperacion. @9

En el afio 2013 Ketty Rocio Balabarca Padilla, Jimmy Antonio
Sanchez Angulo desarrollaron la tesis “Clima organizacional
percibido por los trabajadores del area de Almacén Central de
Boticas Inkafarma”. Tuvo como objetivo principal determinar el nivel de
Clima Organizacional en la mencionada institucion, 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
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investigacion. El estudio es de tipo descriptivo y su disefio es
observacional. Se utilizo la técnica de Encuestay se aplico el cuestionario
de Clima Organizacional, elaborado y validado por la Direccion de
Calidad en Salud del Ministerio de Salud del Pera (2011). Se considera
tres niveles de Clima Organizacional: No saludable, por mejorar y
saludable. Del analisis de los resultados se obtuvo 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 percepcién de un nivel
“Por mejorar” en la Dimension Estructura Organizacional siendo de mayor
clima adverso los indicadores de remuneracién y toma de decisiones.
Existe una percepcion de un nivel “Por mejorar” en la Dimensién Cultura
de la Organizacién; siendo de mayor clima adverso los indicadores de
motivacién, conflicto y cooperacién. Existe un Clima Organizacional “Por
Mejorar” en las diferentes areas del Almacén; encontrandose un clima
adverso mayor en el Area de Inbound, seguido del Almacén central,

Canje y despacho asi como Outbound. ¢
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2.2. BASE TEORICA
2.2.1 CONCEPTUALIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente,
pues fue introducido por primera vez en  psicologia
industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Y es tal vez por esa
juventud que de su estudio no existe una unificacion de definiciones y
metodologias que permitan elaborar una clara definicion y distincion. Las
descripciones varian desde factores organizacionales puramente
objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos
tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo, esto ha llevado a que los
investigadores se hayan circunscrito mas al aspecto metodoldgico que a
la busqueda de consenso en su definicién, en sus origenes tedricos, y en
el papel gue juega el clima en el desarrollo de la organizacién. En lo que
si se visualiza un consenso es en expresar que el clima organizacional
tiene efectos sobre los resultados individuales debido a su impacto sobre
el empleado, de acuerdo a su percepcioén. El clima organizacional nace
de laidea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos,
puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan
ese ambiente. Segun Méndez (2006) manifiesta que el origen del Clima
Organizacional estd en la sociologia; en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza
la importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su
participacién en un sistema social. Define el clima organizacional como
el resultado de la forma como las personas establecen procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un
sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su

ambiente interno.?
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Tabla 1. Definiciones de clima organizacional planteadas por autores extranjeros

AUTOR

DEFINICIONES

Lewin (1951)

El comportamiento humano es funcion del “campo” psicolégico o ambiente de la
persona, el concepto de clima es Gtil para enlazar los aspectos objetivos de la
organizacion.

Argyris (1957)

El clima organizacional se caracteriza, como la cultura organizacional, con ello
relaciona el concepto con los componentes de cultura y permite la delimitacion de
distintas subculturas dentro de la organizacion

Halpin y Croft | El clima organizacional se refiere a la opinién que el empleado se forma de la
(1987) organizacion
Forehand y El clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una

Gilmer (1964)

organizacion, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las
personas que lo forman.

Litwin y
Stringer(1968)

El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema
formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las
personas que trabajaban en una organizacion.

Hall (1972)

El clima es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido directa o
indirectamente por los empleados. Es a su vez una fuerza que influye en la
conducta del empleado.

Campbell
(1976)

El clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes
procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en la
perfilacién del comportamiento.

Brunet (1987)

El clima organizacional se define como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de
los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad
que estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales.

Chiavenato
(1990)

El clima organizacional es el medio interno y la atmésfera de una organizacion.
Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo,
la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El clima
organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de cémo
se sientan los miembros de una organizacion. Genera ciertas dinamicas en los
miembros como es la motivacién, la satisfacciébn en el cargo, ausentismo y
productividad.

Silva (1996)

El clima organizacional es una propiedad del individuo que percibe la
organizacién y es vista como una variable del sistema que tiene la virtud de
integrar la persona, los grupos y la organizacion.

Gongalvez
(2997)

El clima organizacional es un fenbmeno que interviene en los factores de la
organizacion y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el
comportamiento de los miembros de ésta.

Fuente: Vega Diana, Arévalo Alejandra, Sandoval Jennifer, Aguilar Ma, Constanza y Giraldo, Javier
(2006).Panorama sobre estudios de Clima Organizacional en Bogota, Colombia.
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2.2.2 ENFOQUES Y MODELOS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
Segln Litwin y Stringer (1968).

El modelo describe que el sistema organizacional esta conformado por
tecnologia, estructura organizacional, estructura social, liderazgo,
practicas de la administracion, procesos de decision y necesidades de los
miembros, lo anterior genera un ambiente dentro de la organizacion, se
produce una motivacion y se va a dar un comportamiento emergente y va
a crear consecuencias para la organizacion tales como la productividad,
la satisfaccion, la rotacion, el ausentismo, la accidentabilidad, adaptacion,

innovacion y reputacion. %

Grafico 1: Clima Organizacional segln Litwin y Stringer

Sistema Amblente Motivacion Comportamiento ::> Consscuencias
Organizaclonal Organizacional Producida Emergente para la
Percibida Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura ! Dimensiones @  Afliacién Satisfaccién
Organizacional | : Actividades
: de 8 Poder Interaccion Rotacién
Estructura ! ; Sentimentos
Social ! Clima Agresién A Ausentismo
Liderazgo ‘Organizacional | Temor Accidentabilidad
Practicas dela | Adaptacién
Administracion T i %
Innovacion
Procesos
de Decisién Interaccién Reputacion

Necesidades
de los Miembros

T Retroalimentacion

Fuente: Vega Diana, Arévalo Alejandra, Sandoval Jennifer, Aguilar Ma, Constanza y
Giraldo, Javier (2006).Panorama sobre estudios de Clima Organizacional en Bogot4,
Colombia.
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Modelo de Schneider y Hall (1982)

El modelo define el comportamiento que tienen los miembros de una
organizacion sin que éste sea una resultante de los factores
organizacionales existentes. El analisis del clima organizacional permitira
detectar los factores que inciden en el ambiente laboral y las
percepciones que existen dentro de la organizacion asi como las

relaciones existentes dentro de la empresa. ¥

Grafico 2: Clima Organizacional segun Schneider y Hall

Factores del Sistema Miembros Comportamiento
Drganizacional

Fuente: Vega Diana, Arévalo Alejandra, Sandoval Jennifer, Aguilar Ma, Constanza y

Giraldo, Javier (2006).Panorama sobre estudios de Clima Organizacional en Bogota,

Colombia.
2.2.3 TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Los estudios de Clima Organizacional, se utilizan con el objetivo de
encontrar los motivos, causas 0 razones por las cuales un ambiente
genera motivacion, productividad o alto rendimiento o por el contrario, los
motivos por los cuales, un ambiente genera insatisfaccion,
improductividad y bajo rendimiento. Mencionaremos algunas teorias
fundamentales que sustentan y modelan los estudios de clima

organizacional. 4

TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE FREDERICK HERZBERG (1950)

e Factores higiénicos o factores extrinsecos de insatisfaccion
Estos estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan
en el ambiente que rodea a las personas, y abarca las condiciones
en que desempefian su trabajo. Herzberg escogié la palabra
higiene para reflejar el caracter preventivo. Estos factores estan

fuera del control del individuo, la empresa es quien tiene el control.
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o factores motivacionales o factores intrinsecos de
satisfaccién
Estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Estos factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y con desarrollo personal, el reconocimiento

profesional, las necesidades de autorrealizacion. ¢4

TEORIAS DEL PROCESO DE MOTIVACION
Estas teorias estudian el proceso cognitivo que lleva a la motivacion; explica
cémo las personas inician, dirigen y mantienen su motivacién dentro de su

entorno laboral. 4

e Teoriade laequidad de Adams (1963)
Esta teoria sostiene que la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion de un colaborador dependen de su evaluacion
subjetiva de las relaciones entre su razon de esfuerzo-
recompensa y la razén de esfuerzo-recompensa de otros en

situaciones parecidas.

e Teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964)
Esta teoria asevera que un empleado se sentira motivado para
hacer un gran esfuerzo si cree que con esto obtendra una buena
evaluacién del desempefio; que una buena evaluacion le otorgara
recompensas por parte de la organizacién, como un bono, un
aumento 0 un ascenso; y que estas recompensas satisfaran sus
metas personales. La teoria se enfoca en tres relaciones: 1.
relacion de esfuerzo y desempenio; 2. relacién de desempefio y

recompensa, 3. relacion de recompensa y metas personales. 4

e Teoriade las necesidades de McClelland (1961)
Esta teoria se enfoca en tres necesidades; 1. Necesidad de logro:
impulso por sobresalir, por tener realizaciones sobre un conjunto
de normas, de luchar por tener éxito; 2. necesidad de poder:
necesidad de hacer que los otros se conduzcan para alcanzar las
metas de la organizacion; 3. necesidad de afiliacion: deseo de

tener buenas relaciones interpersonales. 4
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e Teoria del establecimiento de metas

Teoria de Edwin Locke, que, en 1960, propone que las
intenciones de trabajar por una meta son un motivador laboral
importante. Las metas especificas aumentan el desempefio; las
metas dificiles, cuando son aceptadas, producen un desempefio

mayor que las metas faciles. ¥

2.2.4 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las caracteristicas que definen el Clima son aspectos que guardan
relacién con el ambiente de la organizacién en que se desempefian sus
miembros. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar

cambios por situaciones coyunturales.

1. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la organizacion.

2. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.

3. Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, etc.®

2.2.5 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica
y sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral
y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan
superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten y
gue afectan el compromiso y la productividad del potencial humano. La
elaboracion del estudio del clima organizacional es un proceso
sumamente complejo a raiz de la dindmica de la organizacién, del entorno
y de los factores humanos. Por tanto muchas organizaciones reconocen
gue uno de sus activos fundamentales es su factor humano y requieren
contar con mecanismos de medicion periédica de su Clima
Organizacional. Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la
percepcion que el personal tiene de la situacion actual de las relaciones

en la organizacion, asi como las expectativas futuras, lo que permite
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definir programas de intervencion y desarrollar un sistema de seguimiento
y evaluacion. Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento
organizacional, es conveniente realizar mediciones iniciales del Clima
Organizacional, como referencia objetiva y técnicamente bien
fundamentada, mas alld de los juicios intuitivos 0 anecddticos. Dicha
medicién permite una mejor valoracion del efecto de la intervencién. Un

Clima Organizacional estable es una inversion a largo plazo. @

2.2.6 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.
Rodriguez, (1999) comenta que el clima de una organizacion es un complejo
en el que intervienen multiples variables, tales como el contexto social en el
gue se ubica la organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo,
la estructura formal de la organizacion, los valores y normas vigentes en el
sistema organizacional, la estructura informal, los grupos formales e
informales que subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que
los miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto a los
miembros de otros sectores formales o grupos informales existentes, las
definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los rendimientos, los
estilos de autoridad y liderazgo, etc.®®

e Segln Rensis Likert 1986.%

Segun Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion del clima en

funciéon de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos
gque se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de
los tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.
4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.
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5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia
de la informacion en que se basan las decisiones asi como el reparto de
funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucién
del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion asi

como la formacion deseada.®

e Modelo de Litwin y Stringer @6

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional, destaca la técnica
de Litwin y Stringer, existen nueves dimensiones que repercuten en la

generacién del clima organizacional. Estas son:

1) Estructura: Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas,
procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura
de una empresa puede condicionar la percepcion que los colaboradores tienen

sobre su centro de trabajo.

2) Responsabilidad: También conocida como 'empowerment’, esta dimension
se refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacién
de sus labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de supervision
gue se realiza, los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia los

resultados.

3) Recompensa: Consiste en la percepcién que tienen los colaboradores sobre
la recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo el
establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (no
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a realizar un mejor

desempeiio.

4) Desafio: Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el
proceso de produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para
la consecucion de los objetivos propuestos. Se trata de un factor muy
importante en la medida que contribuye a generar un clima saludable de

competitividad.
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5) Relaciones: El respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos
determinantes en esta dimension en la medida que influyen en la productividad

y en la generacion de un ambiente grato de trabajo.

6) Cooperacion: Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la
‘cooperacion’ se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de

un sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales.

7) Estandares: Se refiere a la percepciéon de los trabajadores sobre los
pardmetros establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento.
En cuanto las exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores

percibirdn que existe justicia y equidad.

8) Conflictos: ¢Cual es la reaccion ante una crisis? La forma en la que los
superiores enfrentan los problemas y manejan las discrepancias influye en la
opinion generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo de conflictos

dentro de la empresa.

9) Identidad: Esta ultima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia
la organizacion. Este factor indica qué tan involucrados estan los trabajadores
con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar parte
de esta. 19

e Modelo de Gongalvez (1997)47

Segun refiere Goncalves “El Clima Organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros”. Todos estos
elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus propias
caracteristicas, que presenta en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo. La
importancia de este enfoque reside en el hecho que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes,

sino que depende de las percepciones que él tenga de estos factores: 7
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e Modelo del Ministerio de Salud ( 2011)%8

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de
los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo el estudio del clima

organizacional es conveniente conocer las once dimensiones a ser evaluadas:

1. Comunicacién: Esta dimensién se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccién.

2. Conflicto y cooperacidn: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
gue se observa entre los empleados en el gjercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico

sano y agradable.

4. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis

puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

5. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

6. Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

7. Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio

social tales como: valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.
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8. Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacién. Conjunto de
intenciones y expectativas de las personas en su medio organizacional. Es un
conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen

presentes.

9. Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimensién puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar

en el mediano plazo.

10. Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a

los trabajadores.

11. Toma de decisiones: Evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de
los empleados en este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones.
Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones

entre los niveles jerarquicos. 1®

2.2.7 IMPACTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Marchant (2005), mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las
personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion.Y
mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos
funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que haga la empresa por
mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con la
percepcion que de ellos tienen las personas. Estas mejoras, mientras sean
percibidas como tales, serian el antecedente para que los funcionarios aumenten
la proporcion de su comportamiento laboral en direccion con los objetivos

organizacionales. 9

Segun Gongalves (2000) el conocimiento del Clima Organizacional proporciona

retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
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2.3

organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en
las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional

0 en uno o0 mas de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través
de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros. Estudios sistematicos del
clima permiten efectuar intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio
de estructuras organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales, gestion de
desempenfio, mejora de sistemas de comunicacién interna y externa, mejora de

procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre otros.®?
BASES CONCEPTUALES
CLIMA ORGANIZACIONAL

Se define al Clima Organizacional como las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacién 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 comun. Se refiere a un sistema de
significados compartidos por una gran parte de los miembros de una organizacion
gue se distinguen de una organizacion a otras. Es la conducta convencional de
una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta
realidad penetra en sus pensamientos conscientes. También se encontrd que las
definiciones de cultura estan identificadas con los sistemas dindmicos de la
organizacién ya que los valores pueden ser modificados, como efecto del
aprendizaje continuo de los individuos; ademas le dan importancia a los procesos
de sensibilizacion al cambio como parte puntual de la cultura organizacional. La
cultura organizacional, atmésfera o ambiente organizacional, como se quiera
llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores 0 normas que

comparten sus miembros. Ademds, crea el ambiente humano en que los
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empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una
organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division, filial, planta o

departamento. @
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. El concepto del Potencial humano es importantisimo porque hay
gue ser consciente de que todos tenemos un gran potencial humano y podemos
utilizarlo para mejorar nuestra vida y por qué no mejorar el mundo, de hecho
desarrollar nuestro potencial humano es mejorar el mundo porque Si nosotros

somos mejores personas el resto del mundo lo va a notar-®%
PERCEPCION

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. Se trata de una serie de datos que
son captados por el cuerpo a modo de informacion bruta, que adquirira
un significado luego de un proceso cognitivo que también es parte de la propia
percepcion. Justamente alli radica la diferencia entre la percepcion y la sensacion,
con la que suele confundirse el término: mientras que la percepcion incluye la
interpretacion y el analisis de los estimulos, la sensacién es la experiencia

inmediata que apunta a una respuesta involuntaria y sistematica. ??
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2.4 |IDENTIFICACION DE VARIABLES

2.4.1. Variable del estudio

4 Clima organizacional.
2.4.2. Dimensiones e indicadores
Potencial humano
Liderazgo.

Innovacion.

Recompensa.

AU NER NN

Confort.

Disefo Organizacional

Remuneracion

Estructura

Toma de decisiones.

SSERNEENERN

Comunicacién organizacional.

Cultura Organizacional

v Identidad.
Conflicto y Cooperacion.

\

v Motivacion.

36



2.4.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS VALORES
CLIMA
ORGANIZACIONAL Liderazgo 7,19 1=nunca
POTENCIAL 2= aveces
Percepciones HUMANO Innovacién 4,5,12,17 | 3= frecuentemente
compartidas por los 4= siempre
trabajadores de la Recompensa 11,16,21
cadena de Boticas
Mifarma del Distrito de Confort 18,25
San Juan de
Mirafl'ores, respecto al Estructura 10, 13 1=nunca
trabajo: DISENO 2= a veces
Potencial humano ORGANIZACIONAL Tomade 3,14 3= frecuentemente
(liderazgo innovacion, decisiones 4= siempre
recompensay
confort), Comunicacion | 29, 30,34
Organizacional
Disefio
Organizacional Remuneracioén 6, 27
( estructura, toma de
decisiones Identidad 20, 23, 31 | 1=nunca
comunicacion CULTURA DE LA 2= aveces
organizacional y ORGANIZACION Conflicto y 24, 26 3= frecuentemente
remuneracion) Cooperacion 4= siempre
Cultura Motivacién 1,8,33
Organizacional
(identidad, motivacion
conflicto y
cooperacion) 1=nunca
Escala de| (2y15); | 2=aveces
mentiras (*) (9y 22); | 3=frecuentemente
(28 y 32) | 4= siempre
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3.1

3.2

3.3

3.4

Il - METODO

Tipo de la investigacion: Descriptiva se bas6é en las situaciones, actitudes
predominantes a través de la descripcion de las actividades, objetos y procesos
conocidos.

Disefio de lainvestigacion: No experimental, solo se limitd a la observaciéon en un

momento y tiempo definido.

Poblacion: La poblacién estuvo conformada por 120 trabajadores de la Cadena de

Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores, periodo Junio del 2017.

Muestra: Estuvo constituida por 114 trabajadores de la Cadena de Boticas Mifarma

del Distrito de San Juan de Miraflores, periodo Junio del 2017.
Criterio de inclusién

Todos los que laboran en el mes de Junio 2017 en la Cadena de Boticas Mifarma
del distrito de San Juan de Miraflores. Cabe resaltar que no se consideraron rangos

jerarquicos entre los trabajadores asistentes.

Criterio de exclusion

Trabajadores de reciente incorporacién (menos de 3 meses).

Trabajadores que se encontraran con descanso, permiso, vacaciones, licencias,
etc. Al momento del recojo de la informacion.

Personal que no labora en el distrito de San Juan de Miraflores.

Trabajadores que emitieran respuestas falsas detectadas por la escala de mentiras
(preguntas que permiten validar la veracidad de las respuestas emitidas en el

instrumento).

3.5 Técnica e Instrumentos
3.5.1 Técnica Operativa

Para la investigacion se aplicé la técnica de la encuesta “es aquella
gue permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos

como de relacion de variables, tras la recogida sistematica de
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informacion segun un disefio previamente establecido que asegure el

rigor de la informacion obtenida.
3.5.2 Instrumentos

e EIl instrumento viene a ser el cuestionario constituido por 34
enunciados, 28 de los cuales miden los indicadores establecidos;
seis pertenecen a la escala de mentiras (preguntas 2, 9, 15, 22,
28 y 32). Cada enunciado tiene como respuesta cuatro opciones:

(1) nunca, (2) a veces, (3) frecuentemente y (4) siempre.

¢ El Instrumento utilizado fue elaborado y validado por la Direccién
de Calidad en Salud del Ministerio de Salud del Perd (RM N° 468-
2011/MINSA del 14 de Junio 2011).

3.6 Método de Investigacion

e El método de investigacion es hipotético-deductivo porque se inicia con
la construccion del conocimiento a partir del estudio de otras
investigaciones para luego aplicar el instrumento a la muestra
determinada para obtener datos de la variable clima organizacional

determinar las caracteristicas especificas del grupo de estudio.

e Meétodo Descriptivo: Se realizdé una exposicién narrativa, numérica y/o
gréfica, lo mas detallada y exhaustiva posible de la realidad que se

investiga.

¢ Meétodo de Encuesta: Se aplico este método, dado a que es un método
de investigacién capaz de dar respuestas a problemas tanto en
términos descriptivos como de relacion de variables, tras la
recoleccion de informacion sistematica, segun un disefio previamente

establecido que asegure el rigor de la informacién obtenida.
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3.7 Recoleccion de datos

1. Para la aplicacion del instrumento se gestionara la autorizacion con los
jefes de cada local de la Cadena de Boticas Mifarma del distrito de San

Juan de Miraflores.

2. Se procedié a sensibilizar a los colaboradores sobre la importancia del
estudio una semana antes, dandoles a conocer sobre los diversos

indicadores del instrumento.

3. Se procedio a entregar la encuesta la cual fue llenada uno por uno en su
hora de refrigerio.

4. Se realiz6 el control de calidad del instrumento, a fin de validar el correcto

llenado del cuestionario.

3.8 Analisis de datos

Mediante la aplicacién del programa Microsoft Excel 2013 se construyé la
base de datos. Se tuvieron en consideracion los criterios de evaluacion
establecidos en las normas del Estudio de Clima Organizacional del
Ministerio de Salud del Peri (2011). Se obtuvo la media estadistica
(promedio) para cada item, indicador, dimensién y variable.

Las medias estadisticas (promedios) obtenidas se compararon con la tabla

siguiente, a fin de determinar el nivel de clima organizacional.

NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

RANGO DEL

PROMEDIO

1.00-2.00 NO SALUDABLE
2.01-3.00 POR MEJORAR
3.01-4.00 SALUDABLE
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IV RESULTADOS

4.1. Resultados de la dimensién Potencial Humano

Tabla 3. Percepcion del Liderazgo como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Liderazgo - Potencial Humano Promedio Nivel

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. 2,52 Por mejorar

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi 2,73 Por mejorar
organizacion.

Liderazgo 2,63 Por mejorar

Mi jefe esta disponible
cuando se le necesita.

Muestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecuadas
para el progreso de mi...

Liderazgo 2,63

1,00 2,00 3.00 4,00

Promedio percibido

Gréfico 3. Percepcion del Liderazgo como indicador del potencial
humano. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 3 y gréafico 3, podemos observar que la percepcion del Liderazgo como
indicador del potencial humano se da en un nivel “Por mejorar” = 2,63; este
resultado se debe bésicamente al nivel “por mejorar” percibido en relacion a que el
jefe esta disponible cuando se le necesita = 2,52 y a que los Jefes contribuyen a

crear condiciones adecuadas para el progreso de su organizaciéon = 2,73.
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Tabla 4. Percepcidon de la Innovacién como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Innovacioén - Potencial Humano Promedio Nivel

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus

. . 2,54 Por mejorar

nuevas ideas sean consideradas.
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los .

. y P 2,55 Por mejorar
cambios.
La innovacion es caracteristica de nuestra .

. ., 2,72 Por mejorar
organizacion.
Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la .

. 2,75 Por mejorar
solucion de problemas.
Innovacién 2,64 Por mejorar

Es facil para mis compafieros
de trabajo que sus nuevas 2,54
ideas sean considerad as.

Mi institucion es flexible y

se adapta bien a los cambios. 2,55

La innovacion es caracteristica

de nuestra organizacion. 2.72

Mis compafieros de trabajo
toman iniciativas parala 75

solucion de problemas.

Innovacion 2,64

1,00 2,00 3,00 4,00

Promedio percibido

Grafico 4. Percepcion de la Innovacion como indicador del potencial
humano. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

De latabla 4 y gréfico 4, podemos observar que la percepcién de la Innovacién como
indicador del potencial humano se da en un nivel “Por mejorar” = 2,64; este
resultado se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion a que es
facil para sus compaferos de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas =
2,54, su institucién es flexible y se adapta bien a los cambios = 2,55, la innovacién
es una caracteristica de su organizacién = 2,72 y que sus comparfieros de trabajo

toman iniciativas para la solucion de problemas = 2,75.
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Tabla 5. Percepcion de la Recompensa como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Recompensa - Potencial Humano Promedio Nivel
Los premios y reconocimientos son distribuidos en .
Pre y 2,16 Por mejorar
forma justa.
Existen incentivos laborales para que yo trate de .
. . . P quey 2,31 Por mejorar
hacer mejor mi trabajo.
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 2,54 Por mejorar
Recompensa 2,34 Por mejorar
Los premios y reconocimientos 216
son distribuidos en forma justa. !
Existen incentivos laborales para
que yo trate de hacer mejor mi _ 2,31
trabajo.
Mi trabajo es evaluado en forma
2,54
adecuada.
1,00 2,000 3,00 4,00
Promedio percibido

Gréfico 5. Percepcion de la Recompensa como indicador del potencial
humano. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 5 y grafico 5, podemos observar que la percepcion de la Recompensa
como indicador del potencial humano se da en un nivel “Por mejorar” = 2,34; este
resultado se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion a que los
premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa = 2,16, existencia de
incentivos laborales para hacer mejor su trabajo = 2,31 y que su trabajo es evaluado
en forma adecuada = 2,54.



Tabla 6. Percepcion del Confort como indicador del potencial humano.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Confort - Potencial Humano Promedio Nivel
En términos generales mes siento satisfecho .
. . . 2,39 Por mejorar
con mi ambiente de trabajo.
La limpieza de los ambientes es adecuada. 2,53 Por mejorar
Confort 2,46 Por mejorar
En términos generales mes
siento satisfecho con mi 2,39
ambiente de trabajo.
La limpiezade los 253
ambientes es adecu ada. !
Confort 2,46
100 2,00 3,00 4,00
Promedio percibido

Gréfico 6. Percepcion del Confort como indicador del potencial
humano. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

De la tabla N° 06 y grafico N° 06, podemos observar que la percepcién
del Confort como indicador del potencial humano se da en un nivel “Por
mejorar” = 2,46; este resultado se debe basicamente al nivel por mejorar
en relacion a que la limpieza de los ambientes son adecuadas = 2,39y a

la satisfaccién con el ambiente de trabajo en términos generales = 2,53.
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Tabla 7. Percepcion del Potencial Humano segun indicadores. Cadena
de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Percepcion del Potencial Humano Promedio Nivel
Recompensa 2,34 Por mejorar
Confort 2,46 Por mejorar
Liderazgo 2,63 Por mejorar
Innovacioén 2,64 Por mejorar
Potencial Humano 2,52 Por mejorar
Recompensa 2,34
Confort 2,46
Liderazgo 2,63
Innovacidn 2,64
Potencial Humano 2,52
100 2,00 3,00 4,00
Promedio percibido

Gréfico 7. Percepcion del Potencial Humano segun indicadores.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

De la tabla 7 y grafico 7, podemos observar que la percepcion de la
dimensién Potencial Humano del Clima Organizacional se da en un nivel
“Por mejorar” = 2,52; este resultado se debe basicamente al nivel por
mejorar en los indicadores de recompensa = 2,34, confort = 2,46, liderazgo

=2,63 e innovacion = 2,64.
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4.2. Resultados de la dimensién Disefio Organizacional

Tabla 8. Percepcion de la Estructura como indicador del disefio organizacional.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Estructura - Disefio Organizacional Promedio Nivel
Las tareas que desempefio corresponden a mi .
. q P P 2,76 Por mejorar
funcién
Conozco las tareas o funciones especificas que debo
) . o 3,04 Saludable
realizar en mi organizacion.
Estructura 2,90 Por mejorar
Las tareas que
desempefio corresponden 2,76
a mi funcidn

Conozco las tareas o
funciones especificas que

debo realizar en mi 3,04
organizacion.
Estructura 2,50
1.00 2,00 3,00 4,00

Promedio percibido

Grafico 8. Percepcion de la Estructura como indicador del disefio
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan
de Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 8 y grafico 8, podemos observar que la percepcion de la
Estructura como indicador del disefio organizacional se da en un nivel “Por
mejorar” = 2,90; este resultado se debe basicamente al nivel por mejorar
percibido en relacion a que las tareas que desempefia corresponden a la
funcion asignada = 2,76 y al nivel saludable percibido sobre el conocimiento

de las tareas o funciones especificas que debe realizar = 3,04.
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Tabla 9. Percepcion de la Toma de Decisiones como indicador del disefio
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

Toma de decisiones - Disefio Organizacional Promedio Nivel
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de .
L, 2,55 Por mejorar
tomar una decision.
En mi organizacioén participo en la toma de decisiones. 2,56 Por mejorar
Toma de decisiones 2,56 Por mejorar
Mi jefe inmediato trata de
obtener informacian
2,55
antes de tomar una
decision.
En mi organizacidn
decisiones.
Toma de decisiones 2,56
1.00 2,00 3,00 4,00
Promedio percibido

Gréfico 9. Percepcion de la Toma de Decisiones como indicador del
disefio organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San
Juan de Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 9 y grafico 9, podemos observar que la percepcién de la Toma
de Decisiones como indicador del disefio organizacional se da en un nivel
“Por mejorar” = 2,56; este resultado se debe basicamente al nivel por
mejorar percibido en relacion a que el jefe inmediato trata de obtener
informacion antes de tomar una decisién = 2,55 y sobre su participacién en

la toma de decisiones dentro de su organizacion = 2,56).
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Tabla 10. Percepcion de la Comunicacion Organizacional como indicador del
disefio organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

Comunicacion organizacional - Disefio

A Promedio Nivel
Organizacional

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o

. ) 2,49 Por mejorar
mal mi trabajo.

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recaudar apreciaciones técnicas o 2,51 Por mejorar
percepciones relacionadas al trabajo.

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. 3,35 Saludable

Comunicacion organizacional 2,78 Por mejorar

Mi jefe inmediato me comunica
si estoy realizando bien o mal
mi trabajo.

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores
para recaudar aprecaciones técni@as o
percepciones relacionadas al trabajo.

Presto atencién a los comunicados 335
que emiten mis jefes. !
Cnmunil:alj&n Drganiza:bnal — ZJFE

1.00 2,00 3.00 4,00

M
B
I

Promedio percibido

Grafico 10. Percepcion de la Comunicacién Organizacional como indicador del disefio
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio
2017.

De la tabla 10 y grafico 10, podemos observar que la percepcion de la Comunicaciéon
Organizacional como indicador del disefio organizacional se da en un nivel “Por
mejorar” = 2,78); este resultado se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en
relacion a que el jefe inmediato le comunica si esté realizando bien o mal su trabajo =
2,49) vy el jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recaudar
apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo = 2,51); asi como al nivel
saludable en relacion a la prestacion de atencion a los comunicados que emiten sus
jefes = 3,35.



Tabla 11. Percepcion de la Remuneracion como indicador del disefio
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de

Miraflores. Junio 2017.

Remuneracién - Disefio Organizacional Promedio Nivel

Mi salario y beneficios son razonables. 2,19 Por mejorar

Mi remuneracion es adecuada con relacion con el .
2,32 Por mejorar

trabajo que realizo.

Remuneracion 2,26 Por mejorar

Mi salario y beneficios

2,19
son razonables.

Mi remuneracion es

adecuada con relacidn 2,32
con el trabajo que realizo.
Remuneracion 2,26
1,00 2,00 3,00 4,00

Promedio percibido

Grafico 11. Percepcion de la Remuneracion como indicador del disefio
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 11 y grafico 11, podemos observar que la percepcién de la
Remuneracion como indicador del disefio organizacional se da en un nivel “Por
mejorar” = 2,26; este resultado se debe béasicamente al nivel por mejorar
percibido en relacion que el salario y beneficios son razonables = 2,19 y a la

adecuada relacion entre la remuneracion y el trabajo que realizan = 2,32.
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Tabla 12. Percepcidn del Disefio Organizacional segun indicadores. Cadena
de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Percepcion del Disefio Organizacional Promedio Nivel
Remuneracion 2,26 Por mejorar
Toma de decisiones 2,56 Por mejorar
Comunicacién organizacional 2,78 Por mejorar
Estructura 2,90 Por mejorar
Disefio Organizacional 2,63 Por mejorar
Remuneracidn 2,26
Toma de decisiones 2,56

Comunicacion

organizacional 2,78
Estructura 2.90
Disefio Organizacional 2,63
100 2,00 3,00 4,00

Promedio percibido

Gréfico 12. Percepcion del Disefio Organizacional segun indicadores.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

De la tabla 12 y gréfico 12, podemos observar que la percepcién de la
dimension Disefio Organizacional se da en un nivel “por mejorar” = 2,63,;
este resultado se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en
relacion a los indicadores de remuneracion = 2,26, toma de decisiones =

2,56, comunicacion organizacional = 2, 78 y estructura = 2,90.
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4.3. RESULTADOS DE LA DIMENSION CULTURA DE LA ORGANIZACION

Tabla 13. Percepcion de la Identidad como indicador de la cultura
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

Identidad - Cultura de la Organizacidn Promedio Nivel

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de

mi organizacion de salud. 2,65 Por mejorar
Estoy comprometido con mi organizacion de salud. 2,98 Por mejorar
Me interesa el desarrollo de mi organizacion. 3,14 Saludable

Identidad 2,92 Por mejorar

Mi contribucion juega un
papel importante en el éxito
de mi organizacion de salud.

Estoy comprometido con mi

. 2,53
organizacion de salud.

Me interesa el desarrollo de

. o 3,14
miorganizacion.

Identidad

100 2,00 3,00 4,00

Promedio percibido

Gréfico 13. Percepcion de la Identidad como indicador de la cultura
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 13 y gréafico 13, podemos observar que la percepcion de la Identidad como
indicador de la cultura de la organizacion se da en un nivel “por mejorar” = 2,92; esto
se debe al nivel por mejorar percibido en relacion a la contribucién del trabajador en el
éxito de la organizacion = 2,65 y compromiso con la organizacion = 2,98; asi como al
nivel saludable percibido en relacion al interés del trabajador por el desarrollo de la

organizacion = 3,14.
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Tabla 14. Percepcidn del Conflicto y Cooperacién como indicador de la cultura
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

Conflicto y cooperacién - Cultura de la

. ., Promedio Nivel
Organizacién
Las otras areas o servicios me ayudan cuando los .
! 2,64 Por mejorar
necesito.
Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando .
. 2,71 Por mejorar
los necesito.
Conflicto y cooperacién 2,68 Por mejorar
Las otras areas o servicios
me ayudan cuando kbs 2,64
necesito.
Puedo contar con mis
cuando los necesito.
Conflicto y cooperacion 2,68
100 2,00 3,00 4,00
Promedio percibido

Gréfico 14. Percepcion del Conflicto y Cooperacion como indicador de la
cultura organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan
de Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 14 y gréfico 14, podemos observar que la percepcién del Conflicto y
Cooperaciéon como indicador de la cultura de la organizacion se da en un nivel
“por mejorar” =2,68; este resultado se debe basicamente al nivel por mejorar
percibido en relacién a la ayuda que las otras areas le brindan cuando las necesita
= 2,64 y de poder contar con los compafieros de trabajo cuando los necesita =
2,71).
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Tabla 15. Percepcion de la Motivaciobn como indicador de la cultura
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

Motivacion - Cultura de la Organizacién Promedio Nivel
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un .
1€ preocupap 2,55  Por mejorar
ambiente laboral agradable.
Recibo buen trato en mi centro laboral 2,73 Por mejorar
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de .
) 2,89 Por mejorar
hacer lo que mejor se hacer.
Motivacion 2,72 Por mejorar
Mi jefe inmediato se
preccupa por crear un 2,55
ambiente laboral agradable.
Recibo buen trato en mi
centro laboral 2,73
Mi centro de labores me
hacer lo que mejor se hacer.
1,00 2,00 3,00 4,00
Promedio percibido

Grafico 15. Percepcion de la Motivacion como indicador de la cultura
organizacional. Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de
Miraflores. Junio 2017.

De la tabla 15 y gréafico 15, podemos observar que la percepcién de la motivaciéon
como indicador de la cultura de la organizacion se da en un nivel “Por mejorar”
= 2,72); este resultado se debe basicamente al nivel por mejorar percibido en
relacion a la preocupacion del jefe inmediato por crear un ambiente laboral
agradable = 2,55, buen trato que recibe = 2,73 y la oportunidad de hacer lo que

mejor sabe hacer = 2,89.
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Tabla 16. Percepcidn de la Cultura Organizacional por indicadores. Cadena de
Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Percepcion de la Cultura de la Organizacion Promedio Nivel

Conflicto y cooperacion 2,68 Por mejorar
Motivacion 2,72 Por mejorar
Identidad 2,92 Por mejorar
Cultura de la Organizacion 2,77 Por mejorar

Conflicto y cooperacion

Motivacion 2.72

N
o
o

Identidad 2.92

Cultura de la Organizacion 2.77

I

1.00 2.00 3.00 4.00
Promedio percibido

Gréfico 16. Percepcion de la Cultura Organizacional por indicadores.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.
Junio 2017.

De la tabla 16 y grafico 16, podemos observar que la percepciéon de la
dimensién Cultura de la Organizacion se da en un nivel “Por mejorar” =
2,77; este resultado se debe basicamente al nivel por mejorar percibido
en el indicador de conflicto y cooperacién = 2,68, motivacion = 2,72 e
identidad = 2,92.
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4.4. Resultado global del Clima Organizacional en global

Tabla 17. Percepcién del Clima Organizacional por dimensiones. Cadena de
Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores. Junio 2017.

Percepcion del Clima Organizacional Promedio Nivel
Potencial Humano 2,52 Por mejorar
Diseiio Organizacional 2,63 Por mejorar
Cultura de la Organizacion 2,77 Por mejorar
Clima Organizacional 2,64 Por mejorar
Disefio Organizacional _ 263
Cultura de la Organizacion _L?T
1,00 2,00 3.00 4,00
Promedio percibido

Gréfico 17. Percepcion del Clima Organizacional por dimensiones.
Cadena de Boticas Mifarma del Distrito de San Juan de Miraflores.

Junio 2017.

De la tabla 17 y gréfico 17, podemos observar que la percepciéon del Clima

Organizacional se da en un nivel “Por mejorar” = 2,64; este resultado se

debe bésicamente al nivel por mejorar percibido en la dimensién de

potencial humano = 2,52, disefio organizacional = 2,63 y cultura de la

organizacion = 2,73.
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V DISCUSION

La percepcion del Clima Organizacional por los trabajadores de la Cadena de Boticas
Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores, Lima junio 2017, de acuerdo al resultado
general obtenido, en la variable de estudio Clima Organizacional tuvo como resultado
un promedio 2.64, el cual se encuentra en el rango por mejorar ,esto indica que no
cumple la afirmacién en relacion a la hipétesis planteada, debido a que el termino por
mejorar no representa un nivel saludable de Clima Organizacional, en este caso el nivel
por mejorar esta representado en la escala promedio de 2.01 a 3.00, esto indica que los

trabajadores no perciben que el ambiente sea saludable.

Esta investigacion tuvo como propdésito identificar el nivel de percepcion del Clima
Organizacional en la Cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores,
Lima junio 2017 en sus dimensiones se encontraron por mejorar, el menor promedio la
tuvo la dimensién potencial humano (2.52). Dentro de ello se encuentra el indicador
liderazgo (2.63) Por mejorar. En comparacion con la investigacion realizada por Yanina
Rosa Garibay Alderete “Clima Organizacional en la Cadena de Boticas Inkafarma del
Distrito de San Juan de Lurigancho” presenta como resultado en la dimensién potencial
humano (3.02) en el indicador liderazgo (3.04) similar a Nelsy Marien Cortez Jiménez,
en su investigacién “Diagnéstico del Clima Organizacional. Hospital “Dr. Luis F.
Nachén”. Xalapa Veracruz’, la técnica fue la encuesta y el instrumento de medicion fue
propuesto por la organizacién panamericana de la salud (OPS) los resultados mostraron

gue la variable de liderazgo fue la que mejor calificacion obtuvo.

La investigacion realizada nos permitié6 determinar el nivel de percepcién del Clima
Organizacional en la Cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores,
Lima junio 2017 en sus dimensiones se encontraron por mejorar, el promedio de la
dimensién Disefio Organizacional (2.63). Dentro de ello se encuentra el indicador
estructura (2.90) Por mejorar, similar a Ketty Rocio Balabarca Padilla, Jimmy Antonio
Sanchez Angulo en su investigacion “Clima Organizacional percibido por los
trabajadores del area de Almacén Central de Boticas Inkafarma”, la técnica fue la
encuesta y el instrumento de medicién fue desarrollado y validado por el Comité técnico
de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del Pert (RM No. 468-2011 / MINSA
del 14 de junio de 2011) los resultados en la dimensién disefio organizacional (2.59) y
en el indicador estructura ( 3.28) la cual fue el indicador que mayor puntaje obtuvo,

parecido a Yanina Rosa Garibay Alderete en su investigacion “Clima Organizacional en
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la Cadena de Boticas Inkafarma del Distrito de San Juan de Lurigancho”, los resultados

mostraron que la variable de estructura fue de (3.16) Saludable.

Por otro lado al determinar el nivel de percepcion del Clima Organizacional en la Cadena
de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores, Lima junio 2017, en sus
dimensiones se encontraron por mejorar, el promedio de la dimension Cultura
Organizacional (2.77). Dentro de ello se encuentra el indicador identidad (2.92) Por
mejorar. En comparacion de Ketty Rocio Balabarca Padilla, Jimmy Antonio Sanchez
Angulo en su investigacion “Clima Organizacional percibido por los trabajadores del &rea
de Almacén Central de Boticas Inkafarma los resultados mostraron que el indicador
identidad fue de (3.47) Saludable. Del mismo modo Juliana Flores Jaime, desarrollo la
tesis Aplicacion de los estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima
organizacional el caso del laboratorio farmacéutico Corporacion Infarmasa S.A. se utilizé
para el efecto una escala de medicion de la gestion universitaria, clima y
comportamiento organizacional, en la que en el indicador identidad tuvo una mejor
calificacion debido a que los trabajadores se sienten totalmente identificados con la

empresa.
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VI CONCLUSIONES

Se encontr6 que la percepcion de Clima Organizacional por los trabajadores de la
Cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores Lima- Junio de 2017,

tuvo un nivel por mejorar.

Enlo que respecta ala percepcion de los trabajadores de la Cadena de Boticas Mifarma
del distrito de San Juan de Miraflores Lima- Junio 2017, sobre la dimensién potencial
humano tuvo un nivel por mejorar que fue de (2.52).Ninguno de los indicadores de esta
dimensién alcanzo el nivel saludable, siendo menor el indicador recompensa con
promedio de (2.34).

Estos resultados representan que la percepcién de los trabajadores de la Cadena de
Boticas Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores Lima- Junio 2017, sobre la
dimensién Disefio Organizacional tuvo un nivel por mejorar que fue de (2.63), Ninguno
de los indicadores de esta dimension alcanzo el nivel saludable, siendo menor el
indicador remuneracién con promedio de (2.26).

Finalmente los resultados obtenidos por los trabajadores de la Cadena de Boticas
Mifarma del distrito de San Juan de Miraflores Lima- Junio 2017, sobre la dimension
Cultura de la Organizacién tuvo un nivel por mejorar que fue de (2.77), Ninguno de los
indicadores de esta dimensién alcanzo el nivel saludable, siendo menor el indicador

conflicto y cooperacion con promedio de (2.68).
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VIl RECOMENDACIONES

Finalmente, de acuerdo con los resultados obtenidos en la presente

investigacion, se sugiere lo siguiente:

Es necesario que la organizacion establezca un programa de estimulos e
incentivos como reconocimiento al personal y que se tenga en cuenta entre otros

aspectos los logros y resultados en el trabajo realizado.

Propiciar un buen Clima Organizacional, cumplir las mejores condiciones de
comunicacion efectiva, apoyo mutuo, respeto a las funciones y nivel de eficiencia
en el trabajo para el buen funcionamiento del servicio a través de un programa

de capacitacion en comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo.

Generar un buen ambiente de trabajo, con un buen trato cordial, de directivos
hacia los colaboradores y entre los colaboradores mismos. Buena infraestructura
y buenos lugares de acondicionamiento para un buen ambiente de trabajo en el

servicio.

Creacion de condiciones y espacios para una participaciéon activa de los
colaboradores de la organizacion, tomarlos en cuenta en las decisiones

necesarias, con la generacion de aportes y opiniones.
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ANEXOS

Anexo 1. Resoluciéon Ministerial No. 468-2011 / MINSA 2011

MNSTERODESALUD oo

Foma, Moo ToHAG ..ol BN

Wisto & Expedenie M 11-0206E0-001, que contians &l pbernorandum WY 1018
20 1-DGESPMINGA, oo la Dirsccitn General de Salud o las Parsonas.,

CONSIDERANDD:

Cipe, ol articuln 41° del Reglamanto de Orgarzacin ¥ Fulcones del Minisienio
di Salud sprobado por Decrelo Suprema N 0Z3-2005-5A, sefiala que & Dirsceitn
Ganeral de Saud de las Parsonas &5 &l Argang MECncn mnormalive &n 08 protesds
ralacionades & la atancidn infegral, senviciot d@ ealud calidad, geslén sanilara
actividad de salud mentat

e, por Resolucian Wmisterial MO 623-2008MINGA, dal 11 de saphigmbre de

2008, g aprobd el Dosumenta Tacnion: Matedologia para &l Estudic del Cirma

Deganizacional, en ol qua =& inchiye la metodelogia de aplicacion del metuments,

] o realizar &l esutio de clima arganizacicnal &n badas suB fases, dentro de
tos establecEmenics da salld,

um, mediante informe N"una-:mi-ET-JEE-D-:S-DGEH'MIHEH. la Diressibn
de Calidad en Sawud dela Diraccin General de Salyd g las Parsonas, precsa que &
¢ marcy del Proceso de Descentralizacian, Aspguramisnio Uriregrsal y la Politica
Macicnal de Sud 29 eslablecen ¥ degamallan acciones dé gesiitn de la calidad, & fn
de Majorar sUs procesos, resultades, @l clima srganizacipnal ¥ 12 satisfaccion de los
Usuarios inbernas y axbamas,

Que, en virud da ello, |a Dieccibn Genetal de Salpd de las Personas, ha
propussbo para 8U aprobacitn &l DacEnano Teomca: Matodelogia para & Estudio del
Clima Orgarzacional .02, gl cual tere par Fralidad desamollar una cufiuma da
ralidad sn las SIGENIZECINES de salyd @ raves de & mejora corfinua del clima
prganizacional;

Estando a lo propueske par 1a Difaccian General de Sakud d8 |as Fersanas:
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Anexo 2. Instrumento de clima organizacional

MARQUE CON UNA (X) SU RESPUESTA

Sexo: (F) (M)
Edad (afios):
Tiempo en la Empresa:

N° AFIRMACIONES NUNC | AVECES | FRECUE | SIEMPR
A N E
TEMENT
E
1 | Micentro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo 1 2 3 4
que mejor se hacer.
2 | Merio de bromas. 1 2 3 4
3 | Mijefe inmediato trata de obtener informacidén antes de 1 2 3 4
tomar una decision.
4 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 1 2 3 4
5 | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la 1 2 3 4
solucién de problemas.
6 | Miremuneracion es adecuada con relaciéon con el trabajo 1 2 3 4
que realizo.
7 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. 1 2 3 4
8 | Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 1 2 3 4
laboral agradable.
9 | Las cosas me salen perfectas. 1 2 3 4
10 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo 1 2 3 4
realizar en mi organizacion.
11 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
12 | Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas 1 2 3 4
ideas sean consideradas.
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion 1 2 3 4
14 | En mi organizacidn participo en la toma de decisiones. 4
15 | Estoy sonriente. 1 2 3 4
16 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma 1 2 3 4
justa.
17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 1 2 3 4
18 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada. 1 2 3 4
19 | Nuestros directivos o gerentes contribuyen a crear 1 2 3 4
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion.
20 | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de 1 2 3 4

mi organizacion de salud.
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21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer 1 2 3 4
mejor mi trabajo.

22 | Cometo errores. 1 2 3 4

23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud. 1 2 3 4

24 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando los 1 2 3 4
necesito.

25 | En términos generales mes siento satisfecho con mi 1 2 3 4
ambiente de trabajo.

26 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los 1 2 3 4
necesito.

27 | Misalario y beneficios son razonables. 1 2 3 4

28 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su dueno. 1 2 3 4

29 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los 1 2 3 4
trabajadores para recaudar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

30 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o 1 2 3 4
mal mi trabajo.

31 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion. 1 2 3 4

32 | He mentido. 1 2 3 4

33 | Recibo buen trato en mi centro laboral 1 2 3 4

34 | Presto atencion alos comunicados que emiten mis jefes. 1 2 3 4

Muchas Gracias por su colaboracion
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Anexo 3. Matriz de consistencia Percepcidn del Clima Organizacional en la Cadena de Boticas Mifarma del distrito de San Juan de
Miraflores, Lima- Junio 2017

TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
GENERAL: Antecedentes de la Variable del Tipo de
investigacion: estudio Investigacion:
“PERCEPCION DEL ¢Cual es el | Determinar el Clima Organizacional Los Descriptivo y
CLIMA nivel de Clima | percibido por el grupo de trabajadores - Yanina Garibay (2013) trabajadores de | Clima | observacional
ORGANIZACIONAL | Organizacional | de la Cadena de Boticas MIFARMA enel | “Clima  Organizacional en Ia | la cadena de organizacional. 3
EN LA CADENA DE percibido  por dlst_rlto de San Juan de Miraflores Lima- Cadena de Boticas Inkafarma del | boticas Dimensiones e Poblacion y
los Junio 2017. Distrito de San Juan de Lurigancho | MIFARMA  del | ihqicadores muestra
BOTICAS trabajadores de . (2013)’ distrito de San Poblacion: 120
MIFARMA DEL la cadena de | ESPECIFICOS. Juan de | Potencial humano Muestra: 114
DISTRITO DE SAN Boticas Determinar el nivel percibido de Clima | - Balabarcay Sanchez (2013) erafloresl - -Liderazgo. Método de
JUAN DE N:IF'ER{V'? Zn Organizacional en la dimension Potencial | “Clima organizacional percibido por Ic_ilma ene 2'8;? -Innovacioén. Investigacion:
MIRAFLORES, g Istnto de humano en los trabajadores de la Cadena | los trabajadores del area de | O° J.l;nlo -Recompensa. - Hipotético —
LIMA- JUNIO M?rr;ﬂ(;]riir-] € | de Boticas Mifarma en el distrito de San | Almacén Central de Boticas gﬁ:ﬁ;en un -Confort. Deduqtiv_o
2017". i . Juan de Miraflores — Lima, Junio 2017. Inkafarma” (2013) o Disefo - Descriptivo
ima, periodo Organizacional Organizacional - Encuesta
Junio 20177 Determinar el nivel percibido de Clima Saludable.
Organizacional en la dimensién Disefio | - Oswaldo Pelaes (2010) -remuneracion Técnicae
Organizacional en los trabajadores de la | Relacion entre el clima -Estructura Instrumento:
Cadena de Boticas Mifarma en el distrito | ©rganizacional y la satisfaccion del -Toma de decisiones
de San Juan de Miraflores — Lima. Junio | cliente en una empresa de servicios -Comunicacion Encuesta —
' telefénicos (2010) organizacional Cuestionario

2017.

Determinar el nivel percibido de Clima
Organizacional en la dimensién Cultura
Organizacional en los trabajadores de la
Cadena de Boticas Mifarma en el distrito
de San Juan de Miraflores — Lima, Junio
2017.

- Nelsy Cortez (2009)

“Diagndstico del Clima
Organizacional. Hospital “Dr. Luis
F. Nachdén”. Xalapa Veracruz’

(2009)

Cultura
Organizacional

-Identidad
-Conflicto y
cooperacion
-motivacion




