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PRESENTACION

Influencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores de la cadena de boticas

INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017

El trabajo de investigacion se ha estructurado en 5 capitulos:

En el Capitulo | se describe la situacion problematica, haciendo una breve resefia de la
Cadena de Boticas INKAFARMA lugar en el que realizaremos nuestra investigacion, en

donde identificaremos los problemas que aqueja a la organizacion.

También en este capitulo definiremos nuestro pregunta de investigacion, que lo
consideraremos como nuestro problema principal, que es el siguiente: ;De qué manera el
clima laboral influye en el desempefio de los colaboradores de la cadena de boticas

INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017?

Adicional a ello se estableceran los problemas especificos seguido de la justificacion teérica

y préactica, también los objetivos tanto el general como los especificos.

En el Capitulo Il, mostraremos el marco tedrico en donde se encontraran los antecedentes de
la investigacién, que son investigaciones afines a la realizada, tanto nacionales como

internacionales, que respaldan nuestro problema de investigacion.

En este capitulo también desarrollaremos la conceptualizacion de nuestras principales
variables, clima laboral y desempefio, desde la perspectiva de distintos autores y teorias que

lo respaldan.



En el Capitulo 11, se desarrollara la hipotesis general y las especificas, las variables tanto la
dependiente como la independiente con sus respectivos indicadores y a partir de ello se

desarrollara la matriz de consistencia.

En el Capitulo 1V, presentaremos la metodologia la cual esta referida a aspectos relacionados
al disefio de la investigacion y se describiré el tipo, disefio, unidad de andlisis, poblacién de
estudio, tamafio y seleccion de muestra, técnica de la recoleccion de datos y el analisis y la

interpretacion de la informacion.

En el Capitulo V, se presentaran los resultados de la investigacién mediante tablas y graficos

Yy su respectiva interpretacion de cada interrogante realizada a nuestra muestra de poblacion.

En este capitulo se realiz6 la prueba de Chi- cuadrado y se hizo su interpretacion para

verificar si las hipdtesis planteadas se aceptan o se rechazan
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RESUMEN

La tesis titulada: “Influencia del Clima Laboral en el desempefio de los colaboradores de la
cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017” es de enfoque

cuantitativo, tipo aplicada, de nivel correlacional y disefio no experimental.

La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 1500 trabajadores de la empresa, la

muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un resultado de 299 personas.

Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables Clima Laboral y
Desempefio Laboral, se eligié como técnica de recoleccion de datos la encuesta y se empled
como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario, el cual estuvo constituido por 18

items con escala de valoracion de Likert.

El anélisis de resultados se realiz6 mediante el empleo de codificacion y tabulacion de la
informacion, una vez que la informacion fue tabulada y ordenada se someti6 a un proceso de

analisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter estadistico.

La presentacion de los resultados fue mediante tablas y gréficos, posteriormente para
contrastar la hipétesis se aplico la técnica estadistica Chi cuadrado, demostrando la hipotesis
general donde el Clima laboral se relaciona directa y positivamente con el desempefio de los

colaboradores de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017.

Por ultimo se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del estudio.

Palabras claves: Desempefio, Clima laboral, liderazgo, motivacion, organizacion, control.
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ABSTRACT

The thesis entitled: "Influence of the Work Environment in the performance of the
employees of the chain of boticas INKAFARMA, district Cercado de Lima, 2017" is a

quantitative approach, applied type, correlational level and non-experimental design.

The population of the investigation was constituted by 1500 workers of the company, the

sample was determined in a probabilistic way obtaining a result of 299 people.

To collect the data regarding the behavior of the variables Labor Climate and Work
Performance, the survey was chosen as a data collection technique and a questionnaire was
used as a data collection instrument, which consisted of 18 items with an assessment scale.

Likert.

The analysis of results was carried out through the use of coding and tabulation of the
information, once the information was tabulated and ordered it was subjected to a process of

analysis and / or treatment using statistical techniques.

The presentation of the results was through tables and graphs, later to test the hypothesis the
Chi square statistical technique was applied, demonstrating the general hypothesis where the
labor climate is directly and positively related to the performance of the collaborators of the

chain of INKAFARMA pharmacies, district Cercado de Lima, 2017.

Finally, conclusions and recommendations are presented as study proposals.

Keywords: Performance, Work climate, leadership, motivation, organization, control
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INTRODUCCION

Por clima laboral se entiende al medio, sitio, lugar o espacio fisico en donde se desarrolla el
trabajo cotidiano; los trabajadores que interacttan a diario son de los que va a depender si se
genera un grato ambiente laboral o un ambiente laboral denso, ya sea por diferentes factores
como la comunicacion, los valores, los tipos de personalidad, el compafierismo, el

compromiso, entre muchos otros factores que abordaremos en la siguiente tesis.

Dentro de este contexto, el desempefio y la productividad se ven afectados ya que no se
puede ejercer una labor sintiéndose inconforme con el manejo equivoco de algunos jefes, a la

infraestructura inadecuada, a las malas condiciones, entre otros.

En la actualidad el rubro de las cadenas de boticas estd muy afectado y el objetivo que
tenemos en la tesis es demostrar que el clima laboral influye directamente en el desempefio
de los colaboradores, identificando diferentes factores que van a ser claves y determinantes

para la realizacion del mismo.

De esta manera, detallaremos una breve resefia del lugar de estudio elegido; Inkafarma es
una cadena de boticas que empez6 aproximadamente por los afios 1990, cuando el
grupo Eckerd PerG decidio inaugurar su primera botica con esta marca en la ciudad de Lima.
En el afio 1998, se aperturaron dos nuevos locales en las ciudades de Chiclayo y Trujillo,
respectivamente.

En enero de 2011 la cadena de boticas fue vendida al Grupo Interbank (Intercorp). A fines

del 2016, la cadena ya cuenta con algo mas de 1000 locales, Inkafarma tiene presencia en


https://es.wikipedia.org/wiki/A%C3%B1os_1990
https://es.wikipedia.org/wiki/Lima
https://es.wikipedia.org/wiki/1998
https://es.wikipedia.org/wiki/Chiclayo
https://es.wikipedia.org/wiki/Trujillo_(Per%C3%BA)
https://es.wikipedia.org/wiki/Enero
https://es.wikipedia.org/wiki/2011
https://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_Interbank
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todas las regiones del Per( y es una de las cadenas de boticas lider en el Perd, teniendo como
mision: "Llevar con calidez y optimismo: salud, bienestar y ahorro a todas las comunidades
del Per0".

Por considerar a Inkafarma una de las boticas lideres de nuestro pais, no puede descuidar
factores como el clima laboral y el desempefio de los trabajadores, ya que de ello depende
que los procesos productivos mejoren y su posicion en el mercado peruano siga estando a la

vanguardia.



1.1.

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Situacion probleméatica:

En la actualidad, el clima laboral ha tomado gran importancia en el buen desempefio
de los colaboradores, por lo que se realiza un anélisis para identificar los problemas
que se presentan en los locales de venta de las boticas INKAFARMA, encontrando
trabajadores desmotivados y desinteresados en sus labores, sin un compromiso hacia
su organizacion, viéndose reflejado en el bajo desempefio laboral seguido del

incumplimiento de los objetivos de la empresa.

Estos problemas se originan muchas veces por la ausencia de un lider dentro del
grupo, quedando asi los colaboradores sin un responsable a cargo. Esta falta de un
lider genera la formacién de pequefios grupos informales, que se dedican al ocio y

no se comprometen con su trabajo.

Otra de las causas de estos problemas es la falta de comunicacion efectiva que se da
en los grupos de trabajo, ya que no se realizan reuniones con todos los colaboradores
para trasmitirles sus metas trazadas generando desinformacién y malestar al
momento de no cumplir con los objetivos del mes, generando baja productividad en

la empresa.

También predomina el individualismo y falta de compafierismo los cuales son

factores determinantes en el desempefio de estos, ya que no permite el trabajo en



equipo, siendo este el factor indispensable para el logro de los objetivos de las

boticas.

Al no tomarse medidas correctivas ante estas problematicas, el clima laboral se vera
afectado, el rendimiento de los colaboradores disminuird notoriamente, los clientes
no recibiradn un buen trato, la imagen de la empresa se vera afectada, no se lograrian
los objetivos, el personal seria muy cambiante, se generaria individualismo y se

presentaria la falta de compromiso para con la empresa, compafieros y clientes.

Estas acciones podrian evitarse ejecutandose capacitaciones a los jefes de locales,
con temas como el liderazgo, manejo y trabajo en equipo, manejo de conflictos,

soluciones efectivas.

También se promoverian actividades de integracion para que los colaboradores se
interrelacionen, creen lazos de compaferismo, logren un buen desempefio laboral

generando asi un grato ambiente de trabajo.



1.2. Problema de la Investigacion:

De acuerdo al problema descrito plantearemos la siguiente interrogante, en torno al

cual desarrollaremos la investigacion:

121

122

Problema General:

¢De qué manera el clima laboral influye en el desempefio de los colaboradores

de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017?

Problemas Especificos:

Para estructurar el problema anteriormente descrito, nos planteamos las

siguientes sub preguntas:

a) ¢(De qué manera el Liderazgo influye en el desempefio de los
colaboradores de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de
Lima, 2017?

b) ¢En qué medida la comunicacion efectiva influye en el desempefio de los
colaboradores de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de
Lima, 2017?

c) ¢Coémo influye el trabajo en equipo en el desempefio de los colaboradores

de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 20177



1.3.

Justificacion:

Justificacién Teodrica

Esta investigacion nos servira para contrastar con la realidad, la necesidad de crear
un grato ambiente laboral para que los colaboradores logren un buen desempefio
comprometidos con la organizacion, logrando asi una mayor productividad,

incrementando sus ventas y alcanzando los objetivos trazados.

Justificacion Préctica:

Las propuestas desarrolladas servirdn principalmente para cambiar el concepto
equivocado e indiferente que tienen los colaboradores frente a su ambiente laboral,
ya que los principales beneficiados seran ellos mismos, incrementando sus
comisiones y por ende sus ingresos mensuales, y INKAFARMA lograra contar con
colaboradores comprometidos con su organizacién pudiendo alcanzar sus metas y

objetivos .



1.4.

Objetivos de la Investigacion

141

142

Objetivo General:

Analizar si el clima laboral influye en desempefio de los colaboradores de la

cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017

Obijetivos especificos

3)

b)

Analizar si el liderazgo influye el desempefio de los colaboradores de la
cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017
Determinar en qué medida la comunicacion efectiva influye en el
desempefio de los colaboradores de la cadena de boticas INKAFARMA,
distrito Cercado de Lima, 2017

Identificar si el trabajo en equipo influye en el desempefio de los
colaboradores de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de

Lima, 2017



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Antecedentes Nacionales

Alvarez, (2015) En su investigacion concluye:

“Este trabajo de investigacion es un estudio realizado con el proposito de identificar la
relacion que existe entre los factores del clima laboral y las competencias del desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la universidad César Vallejo de Trujillo. El
tipo de investigacion utilizado en esta tesis es el disefio correlacional. El total de la
muestra con el que se desarroll6 la presente investigacion fue de 60 trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo. Se utilizé dos pruebas, una de ellas
sobre clima laboral que consta de 50 items disefiada para medir los factores del clima
laboral, la cual engloba cinco areas: Condiciones laborales, comunicacion,
autorrealizacion, involucramiento laboral y supervision. Otra prueba que mide el
desempefio laboral con un total de 23 items y 5 dimensiones: Desempefio en relacion con
sus superiores, condiciones fisicas, participacion en las decisiones, desempefio con su
trabajo y desempefio con el reconocimiento. Se concluyd que existe una relacion
significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad, esto nos comprueba que

el clima laboral es un factor elemental para conservar un nivel de desempefio



optimo en los colaboradores dentro de la organizacion; por lo tanto, se concluye que

existe una relacion causa-efecto positiva entre estas dos variables”

Alvarado, (2015)

La presente tesis, titulada “El Clima Laboral y el Desempefio Laboral del Personal
Operativo de la Empresa SEDALIB S.A.”; “tuvo como problematica determinar como el
Clima Laboral influye en el Desempefio del personal operativo de la empresa SEDALIB
S.A. y tuvo como finalidad identificar como influye el Clima laboral en el Desempefio
del personal operativo. La investigacion se realizd con una muestra total de 196
trabajadores operativos, utilizando la técnica de la encuesta. El disefio utilizado fue el
descriptivo transaccional. El Clima laboral se determiné teniendo en cuenta los criterios
de comunicacion, necesidades y motivacion, objetivos y roles, integracion, liderazgo,
cambios, condiciones de trabajo, satisfaccion y autoevaluacion; y el desempefio se
analiz6 a través de los criterios de trabajo en equipo, orientacion a resultados,
compromiso e integridad. Se concluyé que el Clima laboral en la empresa SEDALIB
S.A. es 6ptimo y que el desempefio se encuentra en un muy buen nivel, por lo que se

finaliza con que el Clima Laboral influye de manera efectiva en el Desempefo”.

Valdivia, (2014)

“Este trabajo de investigacion se realiz con el fin de encontrar la solucion al problema
planteado: (Como el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa DANPER Trujillo S.A.C.? Con la finalizacién de este

trabajo, la investigadora enfatizara en la hipétesis planteada: El clima



organizacional influye directamente en el desempefio laboral del personal de la Empresa
DANPER Trujillo S.A.C. Para este informe de investigacion se utilizo el disefio
descriptiva - transaccional estadistico; y se utilizé un cuestionario de 23 interrogantes a
117 personas, como técnica de investigacion las encuestas aplicadas al personal de la
empresa DANPER Trujillo S.A.C. por lo siguiente podemos destacar que el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores, identificando que
este no es el més adecuado en la organizacion. Como conclusion del mismo, el clima
organizacional influye directamente en el desempefio de los trabajadores, en donde le
permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de

sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente”.

Ventura & Villanueva, (2015)

“La Municipalidad Distrital de Tomaykichwa, estd ubicada geograficamente en la
provincia de Ambo del departamento de Huanuco; tiene por principal funcion
administrar los ingresos econdémicos del Distrito en servicio y progreso de los habitantes,
esta institucion cuenta con un total de 27 trabajadores administrativos, los cuales
manifiestan defectuoso desempefio laboral, por lo que se deben hacer cambios que sean
beneficiosos para el clima laboral de esta municipalidad. En el presente trabajo
aplicamos el nivel de investigacion descriptivo/correlacional, porque se describid el nexo
que existe entre el clima laboral y el desempefio de los servidores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Tomaykichwa. Asi mismo el tipo de investigacién que se
utiliz6 fue por su alcance temporal, de tipo sincronico, porque se desarrollé en un lapso
de tiempo corto, aproximadamente 8 meses; por su profundidad fue de tipo descriptivo,

porgue tiene como objeto central la descripcion de las caracteristicas del



desempefio laboral; por su fuente, fue de tipo mixto, porque se utilizaron datos
recolectados de fuentes primarias y secundarias; por su caracter fue cuantitativo, porque
los datos recolectados del trabajo fueron presentados en indices, cuadros y porcentajes;
por su naturaleza fue de tipo encuesta, porque los datos se recolectaron a través de las
encuestas y entrevistas; por el marco fue un estudio de campo, porque la recoleccion de
datos se realiz6 en los ambientes de dicha institucién; por el tipo de estudio fue de tipo
evaluativo, porque analizo la relacion que hay entre el clima laboral y el desempefio; por
el objeto al que se refiere fue de disciplina, porque se manejaron dos disciplinas
administrativas tales como son el clima laboral y el desempefio. Asi mismo fue de tipo
institucional, porque la investigacion se realiz6 en una Municipalidad. La poblacion del
presente proyecto de investigacion estd compuesto por los 27 colaboradores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Tomaykichwa, de igual manera la
muestra se caracterizé por ser poblacional; ya que su poblacién es pequefia, por lo tanto
se tomd como muestra la misma poblacion y su caracter es no probabilistico. EI objetivo
principal del presente trabajo es: Identificar la relacion que hay entre el clima laboral y el
desempefio de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Tomaykichwa- Ambo; el que logramos cumplir a través del desarrollo de nuestro trabajo
ya que determinamos la relacion positiva de estas variables. Los resultados obtenidos de
los instrumentos aplicados nos dieron a conocer la relacion que existe entre el clima
laboral y el desempefio, por consiguiente se finalizd con que existe una relacion positiva
entre el clima laboral y el desempefio de los servidores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Tomaykichwa-Ambo 2015”.
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Antecedentes Internacionales

Uria, (2011)

Este presente estudio, pormenoriza un examen de todos los aspectos que tiene relacion al
clima organizacional y al desempefio laboral de los colaboradores, de Andelas Cia.
Ltda., con el objetivo de plantear opciones de mejoramiento en la compafiia, que ayuden
como guia a los directivos de la empresa, para promover un ambiente laboral agradable y
motivador para sus colaboradores, y asi acrecentar y mejorar su desempefio laboral.
Como primer punto se definié el problema, es decir el objeto de estudio, que constituyo
la razon de ser de la investigacion. En el primer capitulo, se determina en vinculo entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, lo cual permite
entender la realidad de la empresa y de esta manera encaminar el trabajo de
investigacién, hacia el analisis de posibles alternativas, que permitan mejorar dichas
variables. El segundo capitulo, referente al marco tedrico, relne varias
conceptualizaciones que enmarcan al clima organizacional y al desempefio laboral y que
sirven de sustento, para la aplicacion de la propuesta a partir del planteamiento de
hip6tesis. En el tercer capitulo se plantea la modalidad de la investigacion, asi como la
metodologia de recoleccion de la informacion, para a través de ella, en el transcurso de
la investigacion demostrar tentativas de solucion, mismas que permitirdn conseguir
resultados favorables en beneficio de la empresa. En el cuarto capitulo, analisis e
interpretacion de resultados, se analizaron los factores que estan afectando el clima
organizacional, desde el punto de vista de los trabajadores, y como evaluaron los
directivos el desemperio laboral de los mismos, con la finalidad de evidenciar la relacion

entre las variables.
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En el quinto capitulo, se llego a varias conclusiones y recomendaciones, siendo las mas
destacadas las siguientes: ¢ Se concluye que existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda. * Se
recomienda implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional, que
contenga actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales
como: liderazgo, motivacion, reciprocidad y comunicacion, que le permita a la empresa
lograr mejores resultados en cuanto al desemperfio laboral de sus trabajadores, ya que un
buen ambiente laboral incita a trabajar mejor. En el sexto capitulo, se detalla la propuesta
“Programa de mejoramiento del clima organizacional, para incrementar el desempefio
laboral de los trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda.”, con su respectivo proceso de
elaboracion y a su vez las actividades, recursos, tiempos y costos que permitiran la
implementacion del mismo como una herramienta de gestion empresarial. El presente
trabajo tiene como finalidad ser un aporte a la solucion de un problema de gran
trascendencia dentro de la empresa, ya que brinda varias alternativas para motivar al
recurso humano y a su vez crear un clima organizacional favorable para el buen

desempefio-laboral.”

Castro, (2012)

“Se busca en el desarrollo de este proyecto de grado establecer el vinculo que existe
entre los resultados del clima organizacional y las calificaciones de desempefio laboral
de los funcionarios del Grupo de Educacion Aeronautica (GRUEA) del Comando Aéreo

de Combate No.1 (CACOM 1), unidad de la Fuerza Aérea, con el fin de establecer los
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parametros que puedan aumentar la efectividad laboral, realizando un analisis de
resultados de las Evaluaciones mensuales de desempefio laboral de los empleados y
aplicando el cuestionario FOCUS-93 para el diagnostico del clima organizacional actual
del grupo. En el desarrollo de la etapa de investigacion se entrevistd al oficial del Grupo
de Educacion Aeronautico encargado de los recursos humanos, sobre la forma en que el
grupo maneja la evaluacion del clima organizacional y el desempefio laboral,
permitiendo realizar una apreciacion de la afectacion que tiene el clima organizacional
sobre el desempefio de los empleados. El estudio brinda un gran aporte a la institucion y
a los recursos de la nacion, ya que permite establecer un modelo para mejorar el
desempefio respecto al clima organizacional que puede ser aplicado en otras
guarniciones militares. La metodologia se enriquecera por los aportes investigativos que
seran aplicables en problemas reales. La presente investigacion es valiosa e importante,
ya que incrementa el nivel de conocimiento de los integrantes en el campo del clima

organizacional, aspecto generador de valor en los recursos humanos”.

Rivero, (2005)

“La presente investigacion tuvo como finalidad mostrar el Clima Organizacional y como
este predominaba en el Desempefio Laboral de los trabajadores del area administrativa
de la Zona Educativa del Estado Carabobo, los departamentos en estudio fueron:
Finanzas, Informatica, Coordinacion de Personal, Estadistica y Control y Gestion. El
estudio se llevo a cabo a través de un método descriptivo, de campo y transaccional por

lo que fue necesario disefiar un instrumento de recoleccién de datos
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(Cuestionario), basado en respuestas en forma de escalas y tomando como referencia las
dimensiones de clima organizacional del autor Litwin y Stinger (citado por Brunet.
1992) el cuestionario fue concentrado a una poblacion representada por veinticinco (25)
personas contemplando a los Jefes de cada Departamento. De los resultado de la
aplicacion del instrumento se concluyé que los trabajadores que integran al &rea
administrativa de la Zona Educativa saben poco la estructura organizacional; por otra
parte las condiciones generales de trabajo eran medianamente favorables, lo que afect6
significativamente el desempefio laboral, asi mismo los trabajadores consideraron que
sus jefes cumplian moderadamente con el rol de lider. En relacion a identificar las
variables que incidian en el clima organizacional del area administrativa de la Zona
Educativa, se comprob6 que el ambiente de trabajo, la falta de liderazgo del jefe, la
insatisfaccion con el equipo de trabajo, la falta de confianza con los compafieros influia
significativamente en la comunicacion efectiva. Todas estas variables antes mencionadas
y que estan estrechamente relacionadas con el clima organizacional afectaron el
desempefio laboral porque originaron insatisfaccion en el trabajador. Por consiguiente, la
profundizacion en el proceso del clima organizacional, permitird lograr una gerencia
efectiva, que conduzca a un trabajo administrativo con altos niveles de eficiencia y
contribuya a una basqueda constante de la excelencia de los trabajadores y por ende de

la organizacion”.
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Venutolo, (2009)

“En los ultimos afios, la globalizacion de la economia mundial y nacional ha llevado a
las empresas a redisefiar sus procesos organizacionales encaminados hacia la satisfaccion
de sus clientes internos y externos, con el fin de afinar su rendimiento en el mercado. Asi
mismo, numerosas investigaciones sobre esta tematica dan cuenta de la importancia de la
direccion de recursos humanos para obtener un clima laboral que ayude con la mejora
permanente de la calidad de productos y servicios.

Por eso, la investigacion estudia donde y de qué manera impacta el clima laboral en la
productividad de medianas y pequefias organizaciones. Dada la diversidad de este objeto
de estudio, se ha decidido acotarlo centrando la mirada en la operatividad de las
pequefias y medianas empresas encargadas del servicio de transporte vertical en la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires (Argentina).

Para eso, se realiz6 un estudio de un caso de empresa, completado con una investigacion
de campo de tipo no experimental, aplicando herramientas de recoleccion de datos
cuantitativas y cualitativas entre los trabajadores de las empresas seleccionada como
objeto de estudio.

Al emplear técnicas tales como encuestas y observacion directa, se ha podido llegar a la
conclusion de que los aspectos negativos de las variables tienden a ser muy elevados en
indicadores tales como cooperacion, resolucion de conflictos e identificacion con los
objetivos de la empresa. Esto seria consecuencia de un gerenciamiento deficiente de

recursos humanos. Por ello, es posible corroborar las hipotesis planteadas.
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De lo anterior y de las conclusiones que se presentan en esta memoria, se plantean
algunas soluciones a las oportunidades de mejora antes sefialadas, que podran ser de
mayor o menor efectividad de acuerdo a las particularidades de cada organizacion. A
este respecto, queda abierta la posibilidad de ulteriores trabajos y lineas de analisis e

investigacion sobre el tema”.

2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Teorias de la Administracion:

Para los administradores es muy importante considerar las teorias de la
administracién en nuestra investigacion, pues entendemos que estas teorias han sido
de mucha relevancia en la evolucion de la administracion, por lo que analizaremos
una a una su influencia en el clima laboral y el desempefio de los trabajadores.
1. Teoria Clasica
Su representante fue Henry Fayol, en el afio 1911. En esta teoria Fayol es el
primero en identificar las cinco principales funciones que desempefian los
gerentes, que son planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar. Esta teoria se
diferencio porque se enfoco en la estructura y en las funciones que debe tener una
organizacion para poder lograr la eficiencia. Fayol desarrollo los 14 principios de
la administracion, que son las reglas fundamentales que se pueden aplicar a
cualquier campo de la administracion. Entre los principios més importantes para
nuestra tesis, resaltamos los siguientes:
— Division del trabajo: Este principio se enfoca principalmente en que el trabajo

debe dividirse de acuerdo a las capacidades y conocimientos de cada
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colaborador, teniendo en consideracion que esta division tiene que ser
equitativa para todos los trabajadores.

— Remuneracion del personal: Este principio se enfoca en la retribucion
monetaria que se le da a los colaboradores por el servicio laboral que le ha
prestado a la empresa, teniendo siempre presente que los colaboradores
trabajan para recibir un sueldo justo, que les permita cubrir sus necesidades.

— Espiritu de equipo: Este principio es importante porque aqui interviene el
liderazgo de los jefes, para poder crear un buen clima laboral, el cual permita

a todos los colaboradores poder realizar sus labores eficiente y eficazmente.

2. Teoria Cientifica

Su representante fue Frederick Taylor considerado como padre de la
administracion cientifica, pues tuvo una contribucion muy importante para la
administracion, Taylor en su primer periodo, se preocup6 mucho por las
técnicas de racionalizacion del obrero a través del estudio de tiempos y
movimientos, en la cual expresa que los colaboradores deben ser capacitados
cientificamente para perfeccionar sus aptitudes; lo cual implica que la
organizacion tiene que capacitar a sus colaboradores para que puedan mejorar

su desempefio en la organizacion.

Otro aspecto relevante que Taylor expresa es que debe desarrollarse una
atmosfera cordial entre la gerencia y los colaboradores; haciendo énfasis en la

creacion de un clima laboral agradable.
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En su segundo periodo Taylor desarrolla los principios de la administracion

Cientifica, en el que expone lo siguiente:

— Principio de planeamiento: En el que Fayol propone reemplazar la
improvisacion por la ciencia, mediante la planeacion del método.

— Principio de la preparacion y planeacion: En este principio se pone énfasis en
la seleccion cientifica de los trabajadores de acuerdo a sus aptitudes, y en la
capacitacion del personal para producir mas y mejor y asi poder cumplir con
las metas trazadas.

— Principio del control: Este principio como su nombre lo indica hace referencia
a la supervision del trabajo para certificar que se esté realizando de acuerdo a
lo planificado.

— Principio de la ejecucion: Este principio propone repartir las atribuciones y

responsabilidades, para que el trabajo sea disciplinado.

La teoria cientifica es una teoria que se enfoca mucho en el desempefio de los
trabajadores, estableciendo directrices para que estos puedan mejorar sus labores, y
de esta manera poder lograr que la organizacién alcance sus metas y los trabajadores

de la misma manera.

3. Teoria Humanista
Su principal representante fue Elton Mayo, esta teoria a diferencia de las antes
mencionadas, hace referencia y énfasis en la preocupacion por el hombre y el

grupo humano, se enfoca en los principios psicoldgicos y socioldgicos.
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La teoria humanista hace su enfoque principalmente en las personas que trabajan

en la organizacion, y el nacimiento de esta teoria fue principalmente por el

desarrollo de las ciencias sociales, primordialmente por la psicologia. Esta teoria

se orientd basicamente en dos aspectos basicos:

Analisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo: En este aspecto
esta teoria se enfocd en la seleccion de caracteristicas cientificas que debe
de tener un trabajador para el desarrollo de determinadas actividades
dentro de la organizacién, esta seleccion se basaba en pruebas cientificas.

Adaptacion del trabajo al trabajador: En esta etapa el tema sobresaliente
fue el estudio de la personalidad de los colaboradores, el estudio de la
motivacion, del liderazgo, de los incentivos, en las relaciones

interpersonales y sociales dentro de la organizacion.

Esta teoria claramente hace referencia a la influencia que tiene el clima laboral

sobre el desempefio de los colaboradores, poniendo como prioridad a la persona,

tratando de entender su desempefio personal como también dentro del grupo en el

que se desarrolla, esta teoria es aplicada en la actualidad y la preocupacion que

hay en la organizacion por el capital humano, los colaboradores, cada dia es

mayor entendiendo que las personas que laboran en la organizacion son

consideradas como uno de los activos mas importantes.



19

4. Teoria del Comportamiento

La teoria del comportamiento tiene su mayor exponente en Herbert Alexander
Simén, y al igual que la teoria humanista pone énfasis en la persona pero dentro
del contexto organizacional.

Esta teoria busca aumentar la eficiencia a través de una mayor productividad de la
fuerza de trabajo, busca también la participacion del trabajador, desarrolla
técnicas que permitan un buen control del trabajador.

Las ventajas que tiene esta teoria son que incentivan al reconocimiento de los
colaboradores para que puedan sentirse importantes y valorados en la
organizacion en la que se desempefian. Incita a hacer que los colaboradores se
sientan parte de la organizacion y no una herramienta necesaria para que se logren
los objetivos de los empresarios.

También visualiza la diversidad de personalidades de los colaboradores, tratando
de entender que a todos los trabajadores no se les puede tratar de la misma
manera, por el simple hecho de ser diferentes.

Estudiar y entender esta teoria nos ayuda a entender que tenemos que valorar y
hacerles sentir esa importancia a los colaboradores que desempefian alguna labor
en la empresa, pues servira como un motivo para que puedan mejorar su

desempefio laboral.
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2.2.2 Clima Laboral

Definiciones.-

Triginé, (2012)

“El clima laboral es un concepto con abundante tradicion en los estudios e
investigaciones acerca del factor humano en empresas y organizaciones. Por
razones notorias, el clima laboral es un indicador fundamental de la vida de la
empresa, condicionado por multiples cuestiones: desde las normas internas de
funcionamiento, las condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y
equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que integran el
equipo, los estilos de direccion, los lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona con la
labor que realiza... sin agotar ni muchisimo menos la larga lista de factores

que inciden y focalizan el clima o ambiente laboral”(p. 275)

Triginé nos indica que el clima laboral en fundamental para que la empresa subsista y
se mantenga a lo largo del tiempo. El cual estd condicionado no a un solo factor en
especifico sino que parte desde las condiciones ergondmicas del trabajo,
equipamientos, actitudes, liderazgo, salarios, remuneraciones entre otros, lo cual nos

da a entender que muchos son los aspectos dependientes del buen clima laboral.

Bordas, (2016)

“El clima laboral es el contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles presentes de forma relativamente estable en
una determinada organizacién, y que afecta actitudes, motivacion vy
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la
organizacion. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la
organizacion y por tanto, medido desde un punto de vista operativo a traves
del estudio de sus percepciones y descripciones, o mediante la observacion y
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otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacion en un
momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios
miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los
principales agentes en la generacion de cambios (...) El clima laboral influye
en el comportamiento de las personas que trabajan en la organizacion y de ahi
la relevancia de su estudio, al considerarse que es un buen predictor de la
satisfaccion laboral y el grado de compromiso que se dan en la organizacion,

asi como de la productividad, eficiencia y desempefio empresarial”

Bordas, en cambio se centra mas en aspectos perceptivos como la motivacion,
comportamientos, actitudes, fuera de lo tangible como lo explica Triginé el cual nos
dice que todos los factores son importantes y no se centra en uno solo como Bordas.
Sin embargo los dos coinciden que es un buen predictor de la productividad y

eficiencia.

Clemente, (2017)

El clima laboral hace referencia a todo el ambiente que se encuentra el capital
humano dentro de su entorno de trabajo, en la actualidad muchas empresas,
pasan desapercibido dicho tema, piensan que con darle las herramientas
necesarias a sus trabajadores es suficiente para que se desempefien en la
organizacion, evitando aprovechar las areas de oportunidad, para crecer y dar
su maximo potencial, teniendo como objetivo brindar un mejor servicio al
cliente y satisfacer las propias necesidades del empleado, cabe mencionar que
influyen ciertos factores en las relaciones humanas, como percepciones,
personalidad, los valores, el aprendizaje, y el estrés que pueda sentir el
empleado en la organizacion, los grupos dentro de la organizacion, su
estructura, procesos, cohesion, normas y papeles; la motivacion, necesidades,

esfuerzo y refuerzo; liderazgo, poder, politicas, influencias, etc.
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Clemente nos explica que en la actualidad las empresas solo piensan que
brindandoles las herramientas apropiadas a sus colaboradores ellos se sentirdn en un
buen clima laboral, dejando de lado los reconocimientos, necesidades, politicas,
influencias que son factores determinantes para el buen clima laboral por tanto el

logro de los objetivos y el crecimiento de la empresa

Chiavenato, (2007)

“El clima organizacional estd intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes.

Cuando ésta es alta entre los miembros, el clima organizacional sube y se
traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Sin
embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea debido a
frustracion o a barreras a la satisfaccion de las necesidades, el clima
organizacional tiende a bajar, caracterizdndose por estados de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos extremos, a
estados de agresividad, tumulto, inconformidad, etc., tipicos de las situaciones
en que los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion” (como en

los casos de las huelgas o manifestaciones, etcétera) (p. 58)

Chiavenato centra todo en la motivacion ya que todo se resume en el estado de animo
de cada colaborador en la empresa, el interés que le ponen, el compromiso, la

colaboracion con los demas.

Si el colaborador no se siente motivado, el clima laboral automaticamente baja
generando situaciones de inconformidad, huelgas, malestar, cambios en la

personalidad, etc.
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2221 Teorias del Clima Laboral:

1 Teoria de los sistemas de organizaciéon de Likert: Arnoletto, (2004) define
que esta teoria, permite estudiar en términos de causa-efecto la naturaleza de
los climas organizacionales y ademéas permite analizar el papel de las
variables que constituyen el clima que se observa. Likert sostiene que en la

percepcion del clima influyen tres grupos de variables:

- Causales: Referidas a la estructura de la organizacion y su administracion:

reglas, decisiones, competencias y actitudes, entre otras.

- Intermediarias: Estas reflejan el estado interno y la salud de una
organizacion y constituyen los procesos organizacionales como la

motivacion, actitud, comunicacién, toma de decisiones, entre otros.

- Finales: Son el resultado obtenido de las dos variables anteriores e
impactan fuertemente a la organizacion en la productividad ganancias y

pérdidas.(p.80)

2. Teoria de las necesidades de Abrahan Maslow:

Chiavenato, (2006) presenta la teoria en la cual las necesidades humanas se
encuentran ordenadas y dispuestas en una escala de importancia e influencia

la cual esté dirigida a la consecucion de los objetivos:
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- Fisiologicas: corresponden a las necesidades de vital importancia que son

esenciales para la supervivencia ya sea alimentacion, abrigo, reposo, etc

- Seguridad: corresponden a las necesidades de sentirse seguro, estable,

libre de peligro en un grato ambiente.

- Sociales: corresponden a las necesidades de aceptacion, asociacion,

intercambio de amistad, etc.

- Estima: corresponden a las necesidades en la cual el individuo se acepta
tal cual es, goza de autoconfianza, y posee de valor propio antes de los

demas

- Autorrealizacion: corresponden a las necesidades en las que el individuo
se realiza con su propio potencial en donde desarrolla su talento y obtiene

logros. (p. 283)

Teoria de los factores de Hezberg: Chiavenato, (2006) esta teoria explica la

conducta de las personas en situacion de trabajo, estos factores son:

- Factores Higiénicos o factores extrinsecos: se encuentran en el ambiente
que rodean a los humanos y comprenden condiciones dentro de las cuales
realizan su trabajo, los principales son sueldo, beneficios sociales, tipo de

jefatura, condiciones fisicas, politicas, reglamentos, etc

- Factores Motivacionales o factores intrinsecos: se relacionan con el

contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona
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ejecuta, involucran sentimiento de crecimiento individual, reconocimiento

profesional y autorrealizacion. (p.286)

4. Teoria X y teoria Y de Douglas McGregor: Chiavenato, (2000) McGregor se
preocupd por distinguir en esta teoria fue las dos percepciones contrarias de
administracion fundamentadas en ciertos presupuestos acerca de la naturaleza

humana tradicional (teoria X) y la moderna (teoria Y)

- Teoria X: A los seres humanos les disgusta el trabajo y tenderan a
evitarlo, el ser humano prefiere ser dirigido en vez de dirigir, el ser
humano procura evitar responsabilidades, el hombre comdn es poco

ambicioso, el ser humano solo se preocupa por su propio bienestar.

- Teoria Y: “Este grupo siente que el trabajo suele ser una fuente de
satisfaccion o de sufrimiento de acuerdo a sus condiciones, los frutos en el
trabajo se hallan ligadas a los compromisos asumidos, las personas pueden
aprender a aceptar y asumir responsabilidades, la imaginacion, la

creatividad y el ingenio se hallan en la mayoria de las personas”. (p.137)

5. Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo:

Aguirre, (2013) esta teoria se dedicd a inspeccionar los problemas sociales,
politicos y humanos derivados de una civilizacibn basada en la
industrializacion y la tecnologia, elabor6 un experimento de Hawthorne en la

fabrica Western Electric Company en donde revel6:
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- Laimportancia de la comunicacion

- Laimportancia del aspecto psicoldgico en las tareas administrativas

- El estado de animo influye en la productividad de la empresa

- Alos trabajadores no solo les interesa satisfacer sus necesidades

econdmicas

- Lailuminacion es muy importante para el desempefio

2.2.2.2 Componentes Subjetivos y Objetivos del Clima Laboral

- Componentes Subjetivos: Los componentes subjetivos mas que todo se
basa en los valores de un individuo, la motivacion que siente, sus
actitudes, todo relacionado con el grupo de trabajo. Dentro de estos

tenemos a los siguientes componentes:

AUTONOMIA: la autonomia es lo contrario a trabajar bajo el control de
un jefe, es cuan seguro se siente un trabajador para tomar decisiones y

poder tener el control de sus labores.

PARTICIPACION: esta ligado a la participacion de cada persona con

respecto a algun tema de su ambito propio o de los demas.



27

LIDERAZGO: este aspecto esta ligado con el estilo que tiene cada lider
para poder guiar a un grupo puede influir mucho en cada persona y

determinar el grado de clima laboral que existe en la empresa.

COMUNICACION: La comunicacion es la parte mas importante ya que si
no sabemos escuchar no vamos a entender que piensa la otra persona o
que espera recibir de nosotros, generando malas relaciones ademas se

pueden tomas malas decisiones, descoordinaciones, etc.

Componentes Objetivos: Estos componentes estdn mas enfocados a las

instalaciones, al equipo y a la maquinaria, dentro de este grupo tenemos:

CONDICIONES FISICAS DEL LUGAR DE TRABAJO: dentro de este
grupo se consideran a la iluminacién, la higiene, el lugar de trabajo, ya que
el lugar donde se va a desarrollar sus labores y si el trabajador esta

inconforme afectara en el clima.

REMUNERACION O SALARIO: la mayoria de los colaboradores ven al
salario como lo mas importante para sentirse con un buen status, tener un
buen nivel de vida, y poder ser reconocidos por tanto valoran mas el
puesto de trabajo si se ajusta a sus necesidades de lo contrario lo Unico que

generard es disconformidad con el ambiente laboral y consigo mismo.

DISENO DE PUESTOS DE TRABAJO: si la empresa tiene un buen

disefio de puesto en donde el colaborador dimensiona la cantidad de
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trabajo, evita generar dudas, y esta seguro de sus funciones pues va a

primar el buen clima laboral.

PROCESOS, PROCEDIMIENTOS Y FACILITADORES: si se tiene

procedimientos establecidos los cuales son muy eficaces ademas de los
equipos y la tecnologia el colaborador sentira que esta realizando su
trabajo sin ningun impedimento hasta puede innovar mejoras en sus

funciones.

2223 Importancia del Clima Laboral:

Clemente, (2017) define la importancia del clima laboral de la siguiente

manera:

Es el medio o espacio en donde el capital humano desarrolla sus actividades
cotidianas dentro de la organizacion, lo cual es un aspecto muy importante,
porque los empleados reflejan el trato de la organizacion, es decir para los
clientes la empresa es representada por cada uno de los empleados, mejor
dicho por los colaboradores, si los clientes notan que el colaborador de la
organizacion los trata con una pésima actitud, el cliente genera de manera
espontanea un juicio general de la empresa y no del colaborador, es por ello
que la organizacion debe de tomar algunas medidas para que el colaborador se

desemperie de la mejor manera.
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2224 Caracteristicas del Clima Laboral:

Enciclopedia de Caracteristicas, (2017) se consideran las siguientes diez caracteristicas:

1 Ambiente Fisico: Determinado por un espacio fisico comin a todos los
integrantes de la empresa; es decir aqui es el entorno en donde se desarrollara
la convivencia laboral

2. Ambiente Social: Determinado por las personas del mismo departamento o de
otros dentro de la empresa; es decir los mismos empleados de diferentes areas
crean un ambiente social

3. Estructura: Determinado por la estructura organizacional que comparten todos
los miembros de la empresa ya sea, estilo de direccién, formalidad, horarios,
salas de recreacion, entre otros. Aqui hablamos de todo lo comun que puedan
tener los colaboradores

4. Comportamiento Organizacional: Determinada por el impacto de la conducta
que generan los colaboradores de una determinada organizacion, con el
proposito de lograr objetivos, medir eficacia, productividad, etc.

5 Comunicacién: Este aspecto es basico en el clima laboral ya que lo que se
busca es fomentar un tipo de comunicacion con respeto mutuo, confianza,
empatia, cordial, etc. para poder generar un grato ambiente y poder lograr los
objetivos trazados.

6. Motivacion: Aqui entra a tallar la cultura organizacional muy aparte de las

condiciones laborales amenas. Se pueden brindar obsequios por fechas
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especiales, bonos de cumplimiento, premios por produccion, pago de horas
extras, entre otros lo cual hacen que el colaborador se sienta mas motivado en
la realizacion de sus actividades.

7. Liderazgo: Las personas a cargo deben ser comprometidas con el personal,
generar confianza y a la vez motivarlos para que ellos se sientan incitados en
el cumplimiento de los objetivos.

8 Pertenencia: Similar a la identidad no solo con el grupo si no con la empresa,
el identificarse y generar un sentimiento de union.

9. Capacitacion: Va de la mano con la motivacion, ya que el objetivo de la
empresa no es solo motivarlos si no de capacitarlos para que se sientan
seguros de sus conocimientos, enriqueciendo su capital cultural.

10. Evaluacion: Determinada en distintos periodos ya sea semestral o anual en
donde se evaltan las metas logradas para destacar las fortalezas pero a la vez

se trabajan en las oportunidades de mejora.

2.2.25 Dimensiones del Clima Laboral:

Bordas, (2016) las dimensiones serian:

1 Autonomia: “El grado en que los miembros de la organizacion perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus
superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a tomar sus

iniciativas propias y a ser autosuficientes”.
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Cooperacion y apoyo: “Grado en que los colaboradores perciben que en la
empresa se vive un buen ambiente de cordialidad, compafierismo y apoyo a su
desarrollo en la organizacion”.

Reconocimiento: “El grado en que los miembros de la organizacion perciben
que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la
organizacion”.

Organizacion y estructura: “Grado en que los colaboradores perciben que los
procesos de trabajo estan bien coordinados y organizados, son eficientes y
claros, sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos
burocraticos”

Innovacion: “Grado en que los colaboradores  perciben que existe
receptividad para implantar y expresar nuevas ideas, métodos Yy
procedimientos y en general, para la creatividad y el cambio, aceptando los
riesgos que supone”.

Transparencia y equidad: “Grado en que los colaboradores de la organizacion
perciben que las politicas y practicas organizacionales son equitativas, claras y
no arbitrarias, especialmente en cuanto a oportunidades de promocién vy
valoracion del desempefio”.

Motivacion: “Grado en que los colaboradores perciben que la organizacion se
pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada,
generandose implicacion y compromiso con la actividad realizada”.
Liderazgo: “Modo en que los colaboradores de la organizacion perciben a la
direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion

con el resto de los empleados™.
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Tipos de Clima Laboral

Likert, (1965) citado por Arnoletto, (2004) “Propone los siguientes tipos de
clima que surgen de la interaccion de las variables causales, intermediarias y

finales

- Sistema | Autoritarismo Explotador: En este clima se nota la ausencia de
confianza en los empleados. La gran parte de los objetivos y decisiones
son tomados por la direccion y son distribuidos de acuerdo a una funcién
puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de un
ambiente de miedo, de amenazas, de castigos, raramente de recompensas
y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles de seguridad
y psicologicos. Las escasas relaciones que existen entre los superiores y
los subordinados se establecen con base en la desconfianza y el miedo.
Aunque los procesos de control estén fuertemente agrupados en la cispide,
generalmente se elabora una organizacién informal que se enfrenta a los
fines de la organizacion formal. Este clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no

existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

- Sistema Il Autoritarismo Paternalista: Esta la direccion tiene una
confianza flexible con sus empleados. La mayoria de las decisiones se
toman en la direccion, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados para
la motivacién de los trabajadores. Las relaciones entre los superiores y los

subordinados se establecen con benevolencia por parte de los superiores y con

preocupacion por parte de los subordinados. A pesar de que los procesos de
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control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se delegan a
los niveles inferiores e intermedios. Puede originarse una organizacion informal
pero esta no siempre reacciona a los fines formales de la organizacion. Bajo este
tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable estructurada.

Sistema Il Consultivo: La direccién que cambia dentro de un clima
consultivo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones
se toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Los castigos
ocasionales, las recompensas, y cualquier implicacion se utilizan para la
motivacion a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus
necesidades de estima y de prestigio. Hay una cantidad moderada de
interaccion de tipo superior-subordinado y muchas veces un alto grado de
confianza. Los aspectos importantes del proceso de control se delegan de
arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles
superiores e inferiores. Puede desarrollarse una organizacion informal,
pero esta puede negarse o resistir a los fines de la organizacion. Este tipo
de clima presenta un clima bastante dinamico en donde la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
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Sistema IV Participacion en grupo: La direccion tiene total confianza en
sus colaboradores. Las decisiones estan valorados en toda la organizacion
y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se
hace solamente de manera vertical sino también de forma horizontal. Los
colaboradores estdn motivados por la implicacion y la participacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por la evaluacién del
rendimiento en funcion de los objetivos y por el mejoramiento de los
métodos de trabajo. EXxiste una relacion de amistad y de confianza entre
los superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades
acordadas en los niveles de control con una implicacion muy fuerte de los
niveles inferiores. Las organizaciones formales e informales son
frecuentemente las mismas. En resumen todos los empleados y todo el
personal de la direccidén toman un equipo de trabajo para alcanzar los fines
y lo objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica” (p. 84,85).
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Meétodos de investigacion del Clima Laboral:

Champagnat, (2002)

Los siguientes métodos son importantes para una EVALUACION del clima

laboral en una empresa:

Cuestionario: Compuesto por preguntas estandarizadas las cuales se
adoptan a la realidad de la empresa, para que nos sirvan como objeto de
estudio.

Entrevista: Una vez realizado el cuestionario, se procedera a entrevistar al
grupo en mencion o a la totalidad de los empleados para incidir en las
respuestas que se tornen mas importante.

Dinamica de Grupos: El objetivo es romper los esquemas jerarquicos para
que la relacién laboral se torne més amena, aqui estardn presentes los

representantes de diferentes departamentos.
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2.2.2.8 Variables del clima laboral

Pavia, (2012)

El clima laboral depende de muchas variables que no solo dependen de

propia empresa, estas son:

Variables del ambiente fisico: este tipo de variables se corresponden con el

espacio fisico, con la contaminacion, con las instalaciones, etc.

- Variables estructurales: hacen alusion al tamafio de la empresa, la
estructura de la misma, etc.

- Variables del ambiente social: se corresponden con el compafierismo, con
el tipo de comunicaciones, con los conflictos que existan en la empresa,
etc.

- Variables personales: tales como la aptitud, la motivacion del trabajador,

etc. (p.155)

2.2.3 Desempefio Laboral

Chiavenato, (2007) Conceptualiza el desempefio como “el desenvolvimiento de los
colaboradores direccionado al logro de los objetivos establecidos. También nos dice
que el desempefio es la estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos”.

(p.245)
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En este concepto el autor implicitamente nos indica que el colaborador debe optar un
compromiso con la organizacion, y de esta manera desarrollar habilidades y actitudes

que mejoren su desempefio y a la vez que colaboren con la organizacion.

Robbins, (2012)

Define el desempefio como la evaluacion que realizaban las organizaciones a
la forma en que los empleados se desempefiaban en determinados puestos de
trabajo. (...) Ahora se reconocen tres importantes tipos de comportamientos
que conforman el desempefio laboral, siendo estos el desempefio de la tarea,

civismo y falta de productividad.

- EL DESEMPENO DE LA TAREA
Hace referencia a todas las actividades se ejecutan para la realizacion de

una actividad trazada y estan descritas dentro de un puesto de trabajo.

- CIVISMO
Estas conductas son principalmente las que colaboran a mejorar el
ambiente laboral, pudiendo ser apoyo moral y psicoldgico, la practica de

los valores, el respaldo a actividades que mejoren el ambiente.

- FALTA DE PRODUCTIVIDAD

Son acciones que perjudican la estabilidad del ambiente laboral, pudiendo
ser hurtos, acciones violentas dentro de la empresa, el ausentismo

desencadenando asi desorden en las labores a realizar. (p.593)
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Robbins, (2012)

Nos indica que para los gerentes deben tener un magnifico desempefio laboral
comprende lo cual indica alcanzar los objetivos de manera eficaz y eficiente
en las dos primeras dimensiones y evitar la tercera. El colaborador que hace
las labores del puesto impecablemente pero que no contribuye a que el clima
laboral en el que desarrolla sus actividades no es considerado un buen

colaborador.

Esta cita nos indica que es muy importante el control emocional que puedan tener los
trabajadores en una organizacion, ya que no solo es suficiente que el colaborador
realice sus actividades correctamente, sino también el ambiente que su presencia

pueda generar y la relacion que tenga con sus compafieros.

2231 Teorias del Desempefio Laboral

Teoria de las necesidades de McClelland:

La teoria de las necesidades fue estudiada por McClelland y sus
colaboradores, se enfoca en tres necesidades: Necesidad del logro, que
describe a las necesidades propias del ser humano por sobresalir obteniendo
éxito ante algunas condiciones de trabajo. La segunda es la Necesidad de
poder, hace referencia a la necesidad que tienen las personas de hacer que
otros se desempefien de acuerdo a las indicaciones que se le da y por ultimo
la Necesidad de Afiliacion que es el deseo de relacionarse y socializarse con

otras personas.
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Segun los investigadores las personas que tienen alta necesidad de logro, son
aquellas que tienden a tener un mejor desempefio en sus labores ya que se

sienten muy motivados.

Robbins, (2012) “la perspectiva de que un individuo tenga una alta necesidad
de logro actia como una motivacion intrinseca y supone de dos
caracteristicas: voluntad a admitir un grado de peligro y un gran interés por el

desempefio”. (p.207)

Debido a que McClelland plantea que esta teoria no es aplicable en la realidad
porque estas tres necesidades son inconscientes y, lo cual implica que no la
podamos medir, ya que las podamos tener en un alto nivel y no nos damos

cuenta.

Pero a pesar de que estas teorias son inconscientes, es muy importantes
considerarlas dentro de la evaluacion del desempefio, pues influyen
directamente en el actuar de los colaboradores, entendiendo que nuestro
capital humano trabaja porque tiene necesidades que satisfacer y muchas
veces esas necesidades se convierten en una motivacién para que las personas

puedan mejorar su desempefio.
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Teoria de la Autodeterminacion:

Esta teoria fue desarrollada en un primer momento por Ryan en el afio 1982 y

luego por Deci y Ryan en 1985 en el que concluyeron lo siguiente:

Esta teoria se basa principalmente en que las personas tenemos tres
necesidades psicolégicas no aprendidas que son: las competencias, la
autonomia y las relaciones; cuando estas necesidades estan satisfechas,

estamos motivados y somos productivos.

Robbins, (2012) expone que “las personas prefieren sentir que tienen manejo
sobre sus acciones, de forma que cuando la persona sienta que alguna
situacion influye de manera negativa en alguna actividad que antes disfrutaba,
la experimentara como una obligacion, lo que desencadenara que la

motivacion que le causaba el realizar dicha actividad disminuya.” (p.208)

Esta teoria hace referencia en la libertad y autocontrol que tiene el ser humano
en sus acciones, nos explica que estas personas disminuyen su grado de
motivacion cuando sienten amenazada su independencia y libertad, por lo que
si se sienten muy controlados o presionados y por lo tanto su nivel de

motivacion disminuira y por ende su desempefio no seré el esperado.
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Teoria de la evaluacion cognitiva:

La Teoria de la evaluacion cognitiva fue formulado por expuesta por autores

como deCharms, Deci, Cascio entre otros, por los afios de 1968 y 1979.

Robbins, (2012)

La teoria propone que los factores externos como las recompensas tangibles,
el control, las evaluaciones y los limites para la entrega de trabajos, tienden a
influenciar desfavorablemente la motivacion intrinseca que tienen las
personas, lo que desencadena muchas veces en una disminucion de la

productividad por parte de los colaboradores. (p.208)

Este concepto se podria explicar como una forma en el que el ser humano
tiene como principal objetivo su satisfaccion personal, en lo que respecta a las
recompensas, ya que para las personas el sentirse bien realizando algun tipo de

actividad, es mucho méas importante que recibir una recompensa econémica.

2.2.3.2 Administracion del Desempefio Laboral

Wayne, (2010) nos define a “la Administracion del desempefio como un
procedimiento dirigido hacia las metas y encaminado al aseguramiento de que los
procesos organizacionales se ejecuten de manera oportuna para que de esa manera
se pueda maximizar la productividad y el desempefio de los trabajadores, de los

equipos y, por ultimo y no menos importante, de la organizacion”.
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La autora en esta definicion nos explica que la Administracion del desempefio no
solo se enfocara en realizar la evaluacion del desempefio de los colaboradores
sino que también tendrd que proyectar los resultados al cumplimiento de los
objetivos de la empresa, en muchas situaciones anticipandose a los hechos,

tomando decisiones, etc.

Evaluacion del Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio es una herramienta que permite evaluar el
comportamiento que tiene el colaborador dentro de una organizacién con respecto
a las metas trazadas, teniendo que ser eficiente y eficaz en el desarrollo de sus

actividades.

Esta evaluacion permite a los gerentes poder analizar la situacion de sus
colaboradores para que puedan tomar medidas en caso sean necesarias, pudiendo
ser estimulos a los trabajadores por un buen desempefio o también
implementando  capacitaciones para que los colaboradores afiancen

conocimientos y técnicas de desempefio.

Chiavenato, (2007) refiere que “la evaluacion realizada a los colaboradores con
respecto a su desempefio es una calificacion sistematica, de como cada individuo
se desenvuelve frente a un cargo encomendado y del potencial que manifiesta en

su desarrollo posterior”. (p.243)

Alfaro, (2012) define “la evaluacion del desempefio como la manera de controlar
los procesos de seleccion de personal, entrenamiento, capacitacion y desarrollo.

También sirven para conceder ascensos, premios, incentivos, etc.” (p.106)
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Wayne, (2010)

Nos expone que la evaluacion del desempefio es una herramienta segura y
puntual de revision y evaluacion, de la forma en que un colaborador o un
determinado grupo de personas realizan sus labores; ya que para la
administracion siempre seré de alta prioridad que se desarrolle un sistema

eficaz de evaluacion de desempefio. (p.239)

Chiavenato, (2009)

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica, de la forma
en la que actla cada persona con respecto a las tareas que desemperia, las
metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo. Es un proceso que se utiliza para determinar o
estimar el valor, la excelencia y las competencias de cada colaborador,
pero, sobre todo, la aportacién que hace al negocio de la organizacion.
(p.245)

2.2.3.3.1 Objetivos de la evaluacion de desempefio

Chiavenato, (2007)

Resume los objetivos de la evaluacion del desempefio en tres fases:

Facultar condiciones de medicion del potencial humano con la finalidad
de determinar su plena utilizacion.

Permitir que los recursos humanos sean considerados como una
importante ventaja competitiva para la organizacion.

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion

efectiva a todos los miembros conforman la organizacion. (p.248)
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Robbins, (2012) indica que “la evaluacion del desempefio tiene varios
objetivos que consisten en facilitar la toma de decisiones de recursos
humanos, permiten identificar las deficiencias de capacitacion y desarrollo

que tienen los colaboradores y brindan retroalimentacion de los trabajadores”.

Alfaro, (2012)

Nos dice que “el objetivo principal de la evaluacion del desempefio es
reconocer las anomalias que aquejan a la supervision de personal, falta de
compromiso del colaborador para con la empresa, falta de rendimiento del
colaborador en el puesto enmendado, falta de motivacion, etc., para luego
desarrollar una politica adecuada a las necesidades de la

organizacion”.(p.106)

Importancia de la evaluacién de desempefio

Las principales razones que explican el interés de las organizaciones por evaluar

el desempefio de sus colaboradores son:

RECOMPENSAS: El método de la evaluacion del desempefio ofrece un
veredicto sistematico que posibilita realizar aumentos de salario, promociones,

transferencias y, muchas veces, despidos de trabajadores.
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RETROALIMENTACION: La evaluacion permite identificar la percepcion que
tienen las personas con su entorno, respecto a su desempefio, como de sus
actitudes y competencias para que de esta manera se pueda mejorar los
comportamientos.

DESARROLLO: La evaluacion faculta a cada colaborador saber exactamente
cudles son sus debilidades y fortalezas, para que pueda desempefiarse de la mejor
manera en la organizacion.

RELACIONES: La evaluacion de desempefio permite a cada colaborador
mejorar sus relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo, porque es
consciente que es evaluado por los mismos.

PERCEPCION: Permite a cada colaborador conocer el concepto que tienen las
personas en su derredor respecto a él.

POTENCIAL DE DESARROLLO: La evaluacion permitird a los colaboradores
poder corregir actitudes, de tal manera que puedan mejorar su desempefio en la
empresa.

ASESORIA: La evaluacion ofrece al gerente o especialista de recursos humanos,

informacidn que le servira para aconsejar y orientar a los colaboradores.

Beneficios de la evaluacion de desempefio
Chiavenato, (2007)

Indica que “cuando un programa de evaluacion de desempefio se ha
planificado, coordinado y desarrollado de forma efectiva, trae beneficios
ya sea a corto, mediano y largo plazo. Siendo los principales beneficiarios

el gerente, el individuo, la organizacion y la comunidad.”
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Para el Gerente: La evaluacion del desempefio laboral le permitira al
gerente evaluar el desenvolvimiento de sus colaboradores utilizando
sistemas que permitiran realizar la evaluacion de forma objetiva. Con
ello, el gerente podra tomar medidas que ayuden a mejorar a sus
subalternos, transmitiéndoles la importancia de la aplicacion de la

evaluacion.

Para el Subordinado: Permitira a los colaboradores conocer cuéles son los
criterios de evaluacion que tienen la organizacién con respecto a su
desempefio, de tal manera el subordinado podré identificar cuéles son sus
virtudes y defectos frente a las expectativas de sus jefes por medio de una

autoevaluacion.

Para la Organizacion: Permite a la organizacion evaluar su potencial
humano, identificar el aporte y desempefio de cada colaborador para
implementar capacitaciones o para que puedan crecer dentro de la

empresa, ofreciendo incentivos y mejoras a los empleados. (p.248)
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Responsables de la Evaluacion del Desempefio

Robbins, (2012) nos menciona que “esta labor es principalmente de los gerentes,
ya que son considerados los responsables del desempefio de sus colaboradores”.

(p.556)

En muchas empresas, esta evaluacion estd a cargo de los gerentes, y dependera
de la misma, pues en algunos casos se prefiere tercerizar esta labor para disminuir

el sesgo de error y para anular la subjetividad.

Meétodos Tradicionales de la evaluacion de desempefio:

Los métodos de evaluacion de desempefio son muchos y variados, y en las
organizaciones no existen métodos definidos a utilizar, entendiendo que cada
organizacion es un mundo diferente, ya que tiene diferentes objetivos, diferentes
rubros, desean evaluar un criterio especifico y muchas diferencias mas, que se
van presentando en la organizacion, por esa razén no se puede establecer un
método para cada organizacion, y se utilizara esta herramienta de acuerdo a las

necesidades que se presenten.

Alfaro, (2012) nos indica que “el proceso de la evaluacion del desempefio puede
gjecutarse mediante técnicas que cambian de una organizacion a otra. La
evaluacion del desempefio se orienta a determinados objetivos establecidos y

apoyados con una politica de aplicacion del personal”. (p.107)
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Chiavenato, (2007) los principales métodos de evaluacion del desempefio son

seis, que se mencionaran y detallaran a continuacion:

1. Meétodo de evaluacion de desempefio mediante escalas graficas:

Este es el mas utilizado y sencillo, es un método en el cual el evaluador debera
tener mucho cuidado con el propdsito de no involucrar sentimientos que
puedan alterar la evaluacion.
Este método utiliza cuestionarios de doble entrada, en las que las lineas
horizontales representan los factores de evaluacion de desempefio, mientras
que las columnas representan los grados de variacion de estos factores.
A su vez este método se subdivide en tres tipos:
- Escalas graficas continuas:
Es una escala en la cual solo se definen los dos puntos extremos de la
evaluacion y el desempefio se podra situar en cualquiera de los puntos de
la linea de variacion.
- Escalas graficas semicontinuas:
En esta escala se definen puntos intermedios en la escala de evaluacion,
lo que permite a evaluador una mayor facilidad y precision en la
obtencion de resultados.
- Escalas discontinuas
Es un tipo de escala en la cual el evaluador ha establecido puntos de
evaluacion, los cuales los ha descrito previamente para valorar el
desempefio del evaluado.
Las ventajas que representa la utilizacion de este método son las siguientes:
- Facilita la evaluacion a los especialistas, ya que es un método muy
practico y sencillo de comprender.
- Simplifica notoriamente el trabajo del evaluador pues permite desarrollar
su registro de forma de préctica.
- Permite una vision general de la empresa y permite identificar los factores

de mayor relevancia.
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2. Método de eleccion forzosa:

Este método consta en examinar el desenvolvimiento de los colaboradores
mediante frases que describen el tipo de desempefio de cada colaborador.
Esta parte de la evaluacion esta compuesta por dos o mas frases de las
cuales el encargado de la evaluacion debera seleccionar una o dos frases

que expliquen mejor el desempefio del colaborador.

3. Método de evaluacion de desempefio mediante investigacién de campo:

Es un método en el cual se le realiza una entrevista al superior inmediato de
los colaboradores, con el fin de realizar una evaluacion a detalle de los
subordinados. Es considerada como una evaluacion méas amplia, pues
permite determinar conjuntamente con el supervisor inmediato las causas,
planes de mejora y permite hacer seguimiento el desempefio de los

empleados.

4. Meétodo de evaluacion de desempefio mediante incidentes criticos:
Es un método en el cual el supervisor inmediato se encarga de identificar
las caracteristicas extremadamente positivas como las negativas, con el
objetivo de que las acciones positivas se destaquen y las acciones negativas

se corrijan o eliminen.

5. Método de comparacion de pares:
Este método como su nombre lo indica es un método comparativo, ya que
evalUa a los colaboradores de dos en dos y se registra ala derecha el que es
considerado con mejor desempefio.
Ya que este método es considerado muy simple y poco eficiente solo se
recomienda aplicarlo cuando los evaluadores no tengan las condiciones de

aplicar otro método.
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6. Metodo de frases descriptivas:
A diferencia del método de eleccion forzosa, este método solo consiste en
que el evaluador sefialara con un signo positivo (+) o negativo (-) la frase

segun sea el desempefio del colaborador.

Robbins, (2012) los métodos de la evaluacion de desempefio son:

1) Ensayos escritos :
Considerado uno de los métodos mas sencillos, que consiste en escribir una
descripcidn de las fortalezas, puntos débiles, el desempefio que ha tenido el
colaborador y el potencial fututo que tiene el empleado, asi como las
sugerencias para que el colaborador mejore. Para que este documento se

redacte no se necesita formatos engorrosos ni una extensa capacitacion.

2) Escalas de calificacion basadas en el comportamiento
Las escalas de calificaciéon estdn fundamentadas en el comportamiento de
los colaboradores, es una consolidacion de los métodos de calificacion por
incidentes criticos y de escalas graficas. El responsable evalia a los
colaboradores con base en reactivos ubicados a lo largo de un continuo; los
reactivos son ejemplos de conductas reales en el trabajo, y no listas de

rasgos o descripciones generales.

2.2.3.3.6  Métodos modernos de la evaluacion del desempefio

La complejidad de los métodos tradicionales para la evaluacion del desempefio,
ha llevado a desarrollar sistemas de evaluacion que sean mas completos y que de

alguna manera favorezcan a todas las partes que conforman la organizacion, para
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que, de esta manera, con un efecto sinérgico de las partes, la organizacion mejore
en todos los aspectos.

Entre los meétodos modernos de la evaluacién del desempefio tenemos
mencionaremos a dos, que son los méas resaltantes y mas utilizados, siendo la

Evaluacion por Objetivos (EPPO) y la evaluacion de 360°.

1. Laevaluacion por Objetivos

Chiavenato, (2009) la Evaluaciéon Participativa por Objetivos (EPPO) es un
sistema de Administracién del Desempefio en la que el colaborador y su gerente
participa activamente. Esta herramienta adopta una intensa relacion y una vision
proactiva.
La evaluacion participativa por objetivos es democrética, incluyente y motivadora;
y consta de seis etapas:
- El formulario de los objetivos establecidos.
- El compromiso por parte del personal para alcanzar los objetivos que se
formularon en conjunto.
- Laaprobacion por parte del gerente respecto de la asignacion de los
recursos y los medios necesarios para alcanzar los objetivos.
- El desenvolvimiento.
- El seguimiento permanente de los resultados y su comparacion con los

objetivos.
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- Laretroalimentacion constante y la evaluacion continua conjunta.

La evaluacion del desempefio no considera la valoracion del pasado, esta
enfocada principalmente en el futuro, se orienta mas hacia la planificacion del
desempefio futuro que al juicio de lo que ya acontecié .También pretenden
direccionar el desempefio hacia metas y objetivos establecidos , dar las
facilidades al colaborador brindandole todas la herramientas e insumos que
pueda necesitar para que los pueda alcanzar, realizar mediciones adecuadas y
comparativas , sobre todo darle solidez por medio de la constante
retroalimentacion y evaluacion continua.

2. Evaluacién 360°

La evaluacién de 360° es una de las evaluaciones mas actuales que se utilizan en
las organizaciones, es conocida como circular porque abarca todas las instancias

que conforma la organizacion.

Chiavenato, (2009)

La evaluacion 360° es una de las evaluaciones circulares mas completas,
incluye a todos los elementos que tienen alguna interaccién con el
evaluado; el superior, los compafieros y pares, los subordinados, los
clientes internos y externos, los proveedores y todas las personas que

giran en torno al evaluado participan”. (p.265)
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Chiavenato, (2009) nos indica:

“La evaluacion 360° es una herramienta de desarrollo profesional y
personal porque permite al evaluador identificar potenciales y areas
neuralgicas del evaluado. El enfoque es predominantemente

administrativo y conductual.” (p.265)

La evaluacion 360° se realiza mediante el uso de formularios impresos via

internet, los que permiten obtener informacion para tomar decisiones futuras y

ejecutar los planes para la mejora de cada colaborador. Cada evaluador inclusive el

colaborador, para tal evaluaciéon el evaluado recibe un formulario en el cual

registra sus respuestas. EI gerente, dos 0 mas compafieros de su misma jerarquia y

dos 0 més subordinados contribuyen el proceso, el cual considera también la

autoevaluacion del colaborador, proporcionando una constelacion de percepciones

comparativas. En algunas situaciones, otros proveedores y clientes internos

también forman parte del proceso. A final de cuentas, una vez consolidada la

informacion, el evaluado recibe retroalimentacion por medio de un informe

individual y reservado de los mapas que resultan de la evaluacion.

Ventajas de la evaluacion 360°

El sistema es mas didactico Yy las evaluaciones son realizadas de manera
imparcial, ya que es realizada por distintas personas.

La informacion es de mejor calidad.

Complementa las iniciativas de la calidad total, hace énfasis en el

potencial humano, tanto interno como externo y en el espiritu de equipo.
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- Como la retroalimentacion proviene de varios evaluadores, puede contener
preconcepciones y prejuicios.

- Laretroalimentacién proporcionada por el contexto de la organizacion
permite el crecimiento del personal del evaluado, de tal manera este podra

desempefiar mejor las labores encomendadas.

Desventajas de la evaluacién 360°

- El sistema es muy complejo, porque integra todas las evaluaciones.

- La retroalimentacion puede intimidar al evaluado y provocar que los
resultados no sean los esperados, pues el evaluado puede brindar
informacion incierta.

- Se puede obtener distintos resultados de la evaluacion, ya que se obtienen
de distintos puntos de vista.

- Para que el sistema logre ser eficaz, se requiere que los evaluadores estén
correctamente entrenados.

- Las personas pueden dar informacién incorrecta haciendo de la evaluacion

invalida

Evaluacion de desempefio computarizada y basada en la web

Es una realidad que la Tecnologia de la Informacion cada dia es mas
importante en nuestro dia a dia, y la Evaluacion del desempefio no es la

excepcion, por lo que lo consideraremos en este estudio.
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Gary, (2009)
Actualmente tenemos varios programas de computo que se utilizan
para la evaluacion del desempefio, mediante los cuales los gerentes
pueden mantener notas sobre los subordinados durante el afio, para
luego combinarlas con las calificaciones que los trabajadores
recibieron en varias caracteristicas de desempefio. Luego, los
programas generan informes escritos para apoyar cada parte de la

evaluacion. (P.354)

Vigilancia electronica del Desempefio

Gary, (2009)
La vigilancia del desempefio, en muchas ocasiones motiva a los
trabajadores a mejorar su desempefio frente a las labores encargadas
por la empresa, ya que tendran presente que estan siendo monitoreados
y evaluados, por lo que se estima que puede haber un incremento de la

productividad.

Pero también cabe destacar que la vigilancia excesiva puede producir
actitudes no favorables para la organizacién, ya que en primera
instancia la productividad puede mantenerse estable o en el peor de los
casos disminuir, ya que en muchos casos el nivel de estrés puede

aumentar en los colaboradores, al verse o sentirse vigilados.
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2.2.3.3.7 Aplicaciones de la evaluacion de desempefio

Chiavenato, (2009)

La evaluacién de Desempefio tiene varias aplicaciones y propositos:

- Proceso para sumar personas: La evaluacién del Desempefio en este proceso
sirve como un instrumento para poder identificar las habilidades que tienen
los colaboradores, con el objetivo de construir un registro de talentos y la

planificacion de los recursos humanos.

- Proceso para colocar a las personas: Permite recolectar datos concernientes a
la manera en la que los colaboradores se integran y se identifican con sus
puestos, labores y competencias.

- Proceso para recompensar a las personas: Indican cuan motivadas y
recompensadas se encuentran las personas por la organizacion. Ayuda a la
organizacion a identificar quién debe ser recompensado, a quien se le debe
aumentar el salario o quienes deben dejar de pertenecer a la organizacion.

- Proceso para desarrollar a las personas: Muestran las debilidades y fortalezas
de cada persona, ayuda a identificar que  colaboradores necesitan
entrenamiento y los resultados de los programas de entrenamiento.

- Proceso para retener a las personas: Revelan la forma en la que el evaluado
desarrolla sus labores y como alcanza las metas establecidas en la
organizacion.

- Proceso para monitorear a las personas: Proporcionan retroalimentacion a las
colaboradoras sobre la forma en la que se desempefia en la organizacion y le

proporciona las posibilidades de su desarrollo. (P. 272)
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2.2.3.3.8 Problemas en la evaluacion del desempefio

Wayne, (2010) presenta una lista de problemas en la evaluacién del desempefio,

siendo las siguientes:

Incomodidad del evaluador :

Edwar Lawler citado por Wayne, (2010)

Un gurd de la Administracion, Edward Lawler, indica que Ila
documentacion que muestra que los sistemas de evaluacion de
desempefio no motivan a los empleados ni tampoco guian su desarrollo
con eficacia. En vez de ello, afirma Lawler, crean un conflicto entre los
supervisores y los subordinados y conducen a comportamientos

disfuncionales.

Falta de objetividad

En la mayoria de métodos utilizados para la evaluacion del desempefio,
carecen de objetividad.

Ya que en muchos casos los evaluadores no pueden separar sus
sentimientos de la evaluacion, haciendo que esta evaluacion se torne

inconsistente.

Error o efecto de halo

Este tipo de problema se genera cuando un gerente generaliza una
caracteristica del desempefio, ya sea positiva 0 negativa, o un incidente
positivo 0 negativo, a todos los aspectos de la evaluacion del
desempefio, dando como resultado una evaluacion fallida del

desempefio del trabajador.
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Indulgencia o severidad

Nos define a la indulgencia como la actitud que implica dar a un
empleado una evaluacion de alto desempefio que no merece y a la
severidad como la actitud que implica ser indebidamente critico en

relacion con el trabajo de un empleado.

Tendencia central

El error de tendencia central es aquel que ocurre cuando el evaluador,
de manera equivocada coloca una calificacion a todos los empleados

cerca del promedio de una escala.

Sesgos del comportamiento reciente

Son los comportamientos que adoptan los colaboradores al saber que

van a ser sometidos a una evaluacion.

Sesgo personal
Es la formacidn de estereotipos por parte de los administradores, que

influyen en la evaluacion del desempefio a los colaboradores.

Manipulacion de las evaluaciones

Este tipo de problemas se presentan cuando el administrador tiene
cierta afinidad o diferencia por algln colaborador, teniendo la facultad
de beneficiar o perjudicar al evaluado.

Un estudio realizado a administradores reveld que méas del 70 por
ciento consideraban que era posible inflar o reducir las calificaciones

de manera intencional.
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- Ansiedad del empleado
El proceso de evaluacion también genera ansiedad en el evaluado. La
ansiedad puede asumir la forma de descontento, apatia y rotacion de
personal. (P.256)

Autoevaluacion de desempefio

Chiavenato, (2009)

Es un proceso que realiza cada persona evaluandose interactivamente, su
eficiencia y eficacia dentro de algunos parametros que le proporciona su
supervisor o la tarea misma. Se debe estudiar sus necesidades y sus carencias
personales para mejorar su desempefio, asi como sus debilidades y fortalezas, su
potencial y su fragilidad, porque asi el colaborador sabra lo que debe mejorar y

de esa manera superar sus resultados personales. (P. 249).

Gary, (2009) “El principal problema con las autoevaluaciones es que los
colaboradores generalmente se califican a si mismos con un promedio mas alto

que como los calificarian sus supervisores o sus colegas”. (P.228)
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2.3 Glosario de Términos

- Actitud: La actitud es el comportamiento que tienen las personas para realizar
determinadas actividades. Por lo que, se puede afirmar que es la forma de ser o la
forma de actuar que tienen los seres humanos frente a determinadas situaciones,

pudiendo ser positivas 0 negativas.

- Clima Laboral: Constituye al contexto humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Repercute en la satisfaccion del personal y por lo tanto en su
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del gerente, con las actitudes de
las personas, con su forma de laborar y de sus relaciones interpersonales , con su
interaccidn con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad

de cada uno.

- Colaborador: Persona que trabaja con otras en la realizacion de una tarea comun.
- Comunicacién: Actividad consciente de intercambiar datos o informacion entre dos
0 mas personas con el fin de transmitir o recibir significados a través de un sistema

compartido de signos y normas semanticas.

- Desempeiio Laboral: El desempefio laboral es un concepto que se viene utilizando
desde hace muchos afios atrds, empezd en primera instancia evaluandose el
desempefio de las maquinas, obteniéndose muy buenos resultados, ya que permitio
mejorar la productividad. En consecuencia de ello, se puso mayor énfasis en la

evaluacion del desempefio del colaborador. Y en el transcurrir de los afios ha cobrado
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mucha relevancia en las organizaciones, ya que el buen desempefio del colaborador

permitira a las organizaciones el alcance de sus metas y objetivos.

Eficiencia: Es la capacidad de hacer las cosas bien reduciendo el tiempo y recursos
Eficacia: Capacidad de hacer las cosasbien

Evaluacién: Valoracion de conocimientos, actitud y rendimiento de una persona o de
un servicio.

Indulgencia: Actitud o tendencia del individuo que tiene especial facilidad para
perdonar las ofensas, o castigarlas con benevolencia, y para juzgar sin severidad los
errores de las demas personas.

Liderazgo: Es la capacidad que tiene una persona de influir en la forma de ser o en el
actuar de las personas o de un grupo de personas, haciendo que estos se comprometan
con los objetivos planteados, mejorando su desempefio o incrementando su
productividad.

Motivacion: La motivacion son los factores o elementos que influyen en las personas
intervienen para que logre su finalidad en su obrar. Es el impulso que le otorga a las
acciones humanas una causa fuente en vistas a una causa fin.

Productividad: Es un indicador que refleja como se estan usando los recursos en la
produccidén de bienes y servicios; traducida en una relacion entre recursos utilizados y

productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual los


https://deconceptos.com/general/elementos
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recursos humanos, capital, conocimientos, energia, etc; son usados para producir
bienes y servicios.

Sesgo: Orientacion o direccion que toma un asunto.

Trabajo en equipo: Se define como la unién de dos o0 més personas organizadas de
una forma determinada, las cuales estan direccionadas a un objetivo en comin y unen

sus fuerzas para lograr este fin.

Tendencia: Inclinacion o disposicion natural que una persona tiene hacia una cosa

determinada.

Organizacién: Es la manera en la que se estructura las actividades para que puedan
lograrse de tal manera que el trabajo y las actividades se desarrollen de manera

eficaz.

Satisfaccion: La satisfaccidn es un estado mental en la que la persona se siente pleno

con la realizacion sus labores y logro de sus objetivos.

Valores: Los valores son convicciones profundas de los seres humanos que
determinan su manera de ser y orientan su conducta. Los valores involucran nuestros

sentimientos y emociones. Valores, actitudes y conducta estan relacionados.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis General

“El Clima Laboral influye directamente en el desempefio de los colaboradores de la

cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017

3.2 Hipotesis Especificas

1. El liderazgo influye directamente en el desempefio de los colaboradores de la

cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017.

2. La comunicaciéon efectiva influye directamente en el desempefio de los
colaboradores de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima,

2017.

3. El trabajo en equipo influye directamente en el desempefio de los colaboradores

de la cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017.

3.3 ldentificacion de Variables

3.3.1Variable independiente:

Clima Laboral

3.3.2Variable dependiente:

Desempefio laboral



3.4 Operacionalizacion de variables

Variables

Indicadores

Variable independiente:

Clima laboral

11 Liderazgo
1.2 Comunicacién Efectiva

1.3 Trabajo en equipo

Variable dependiente:

Desempefio laboral

2.1 Reconocimiento e Incentivos

2.2 Motivacion

2.3 Condiciones de Trabajo

3.5 Matriz de Consistencia (ver anexo)
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion, esta enmarcado dentro del tipo de investigacion
descriptiva y correlacional, de enfoque cuantitativo ya que describe y explica la
influencia o relacion entre las variables de investigacion en la realidad concreta del

universo.

Descriptiva:

Hernandez, (2006) descriptivo porque “miden, evalian o recolectan datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos dimensiones 0 componentes del fendbmeno a
investigar”.

El procesamiento de datos corresponde al enfoque cuantitativo. (p.102)
Correlacional:

Hernandez, (2006) “busca conocer la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos

o variables en un contexto en particular”. Como es el caso entre la V1 y la V2.

(p.104)
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4.2 Disefio de la investigacién

“El estudio responde a un Disefio no experimental de corte transversal porque estos
estudios se realizan sin la manipulacion de variables y sélo se observan los
fendmenos en su ambiente natural, para luego analizarlos; esto implica la recoleccion

de datos en un momento determinado y en un tiempo Unico”. Kerlinger, (1983).

Donde:

M: Muestra /
r

O: Observacién \ I

V1: Clima Laboral

V/2: Desempefio Laboral

R: Nivel de impacto entre las variables

4.3 Unidad de analisis

La unidad de analisis se denomina como elemento de poblacion, en una misma

encuesta puede existir mas de un elemento de poblacion.

La unidad de andlisis de esta investigacion seran los trabajadores de la cadena de

boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017.



4.4
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Poblacion de estudio

La poblacion de estudio estara constituida por un total de 1500 colaboradores

distribuidos en 200 locales.

Tamafo de muestra

La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacion
trabajadores con relacion a la variable: Desempefio laboral de los trabajadores de la

cadena de boticas INKAFARMA, distrito Cercado de Lima, 2017.

Seleccion de muestra

Decidimos tomar una muestra probabilistica aleatoria simple de los 1500
colaboradores.
Para determinar la cantidad total de la muestra con la que se trabajara.

Utilizaremos la siguiente formula:

n=(Z2.p.q.N)/[e2. (N-1)] + (Z2 .p.q)
Donde:

Z=  1.96 (95% de confianza)

p= 050 (probabilidad de éxito)

g= 0.50 (probabilidad de fracaso)

e=  0.05 error permisible

N = 1500 trabajadores
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Remplazando valores tenemos:

n= (1.96)* (0.50)*(0.50)*(1350)

(0.05)- (1500 — 1) + (1.96)(0.50)*(0.50)

n= 299 El tamafio de muestra sera de 299 usuarios

4.7 Técnicas de recoleccion de datos

Aplicamos las siguientes técnicas para obtener la informacion requerida con respecto

a nuestras variables.

a. La técnica del analisis documental: Utilizamos a los instrumentos de
recoleccion de datos: fichas textuales y de resumen; nuestras fuentes fueron

informes y otros documentos de la empresa respecto a las variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: Utilizamos como instrumento un cuestionario;
invocando como informantes a los colaboradores de la empresa; de los cuales
obtendremos los datos de nuestras variables : Clima Laboral y desempefio de los

trabajadores
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4.8 Analisis e interpretacion de la informacion

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos antes
indicados, recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y
tabulados para iniciar el analisis respectivo.

Los datos ordenados y tabulados seran analizados mediante la estadistica descriptiva,
haciendo uso de tablas de frecuencias y gréaficos, para poder interpretar
adecuadamente el resultado de cada una de las preguntas.

Asi mismo, para la contratacion de las hipétesis, se plantearan hipotesis estadisticas
(Hipdtesis Nula e Hipotesis Alternativa), utilizando para ello como estadistica de
prueba la correlacion, toda vez que se trataba de demostrar la relacion existente entre
las variables, involucradas en el estudio.

El resultado de la contrastacion de las hipotesis, nos permitié tener bases para

formular las conclusiones de investigacion.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1. Andlisis e Interpretacion de Resultados
De acuerdo a la aplicacion del cuestionario como instrumento de recoleccion de

datos se presenta la informacion siguiente:

Tabla N° 1
¢CONSIDERA UD. QUE SU LIDER DIRECCIONA BIEN A SU EQUIPO PARA
ALCANZAR SUS METAS?

Rango Valor %a
1 Totalmente en Desacuerdo 24 24%
2 En Desacuerdo 43 4395
3 Wi de Acuerdo m1 en Desacuerdo 18 18%;
4 De Acuerdo 15 15%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢CONSIDERA UD. QUE SU LIDER DIRECCIONA BIEN A SU EQUIPO PARA
ALCANZAR SUS METAS?

549 43%
N o0
i 18% 15% .
7
’ 1]
D ® @ %
- 1 2En IN1de 4De 3
Totzlmente Deszcuerdo Acuerdo m Acuerde  Totalmente
&n &n Die acuerdo
Dezacuerdo Dezacuerdo
GraficoN° 1

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 43%
de los colaboradores estdn en desacuerdo que su lider direcciona bien a su equipo para
alcanzar sus metas, el 24% estan totalmente en desacuerdo, el 18% ni de acuerdo ni en

desacuerdo, sin embargo, el 15% esta de acuerdo con la afirmacién y 0% esta totalmente en

desacuerdo.
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Tabla N° 2
¢CONSIDERA UD. QUE SU LIDER CONTROLA LAS ACCIONES DEL GRUPO
PARA QUE SIGAN LAS INSTRUCCIONES ADECUADAMENTE?

Rango Valor %
1 Totalmente en Desacuerdo 22 22%
2 En Desacuerdo 47 47%
3 N1 de Acuerdo m en Desacuerdo 19 19%
4 De Acuerdo 11 11%
5 Totalmente De acuerdo 1 1%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢CONSIDERA UD. QUE SU LIDER CONTROLA LAS ACCIONES DEL GRUPO
PARA QUE SIGAN LAS INSTRUCCIONES ADECUADAMENTE?

0%
15%
0%,

5%

47°

% L1

28% 2 19%

. 1L

: 17

P

1 Totalmente en 2 En Desacuerde 3 Ni de Acwerdo ni 4 De Acuerdo % Totalmente Die
Desacuerdo en Desacuedo acuerdo
Gréfico N° 2

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 47%
de los colaboradores estan en desacuerdo que su lider controla las acciones del grupo para
que sigan las instrucciones adecuadamente, el 22% estan totalmente en desacuerdo, el 19%
ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 11% esta de acuerdo con la afirmacion y 1%
esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 3
¢CONSIDERA UD. QUE SU LIDER APORTA SOLUCIONES EFICACES ANTE
LOS DIVERSOS PROBLEMAS QUE SE PRESENTAN?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 23 26%
2 En Desacuerdo 37 43%
3 N1 de Acuerdo mi en Desacuerdo 19 22%
4 De Acuerdo B 9%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 57 100%%

Fuente: Elaboracion propia

¢ CONSIDERA UD. QUE SU LIDER APORTA SOLUCIONES EFICACES ANTE
LOS DIVERSOS PROBLEMAS QUE SE PRESENTAN?

15%

A0%

43%
o 26%
22%
0%
. 9%
|

e ]

]

1 Totalmente en 2 En Desacuerde 3 Ni de Acwerdo ni 4 De Acuerdo % Totalmente De
Desaciserdo en Desacuesdo acterds
Grafico N° 3

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 43%
de los colaboradores estan en desacuerdo que su lider aporta soluciones eficaces ante los
diversos problemas que se presentan, el 26% estan totalmente en desacuerdo, el 22% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo el 9% esta de acuerdo con la afirmacién y 0% esta

totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 4
¢ CONSIDERA UD. QUE EXISTE CLARIDAD EN EL MENSAJE QUE LE
TRASMITEN SUS SUPERIORES?

Rango Valor %
1 Totalmente en Desacuerdo 18 18%
2 En Desacuerdo 38 38%
3 N1 de Acuerdo m en Desacuerdo 28 28%
4 De Acuerdo 15 15%
5 Totalmente De acuerdo 1 1%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢CONSIDERA UD. QUE EXISTE CLARIDAD EN EL MENSAJE QUE LE
TRASMITEN SUS SUPERIORES?

3 0

3%% 2 0
30%
25% o
20% ] l qo
15%
10%

LTS l 0i ii

1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo 4 De Acuerdo S Totalmente De
Desacuerdo en Desacuerdo acuerdo
T °
Gréfico N° 4

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 38%
de los colaboradores estan en desacuerdo que existe claridad en el mensaje que le trasmiten
sus superiores, el 18% estan totalmente en desacuerdo, el 28% ni de acuerdo ni en

desacuerdo, sin embargo el 15% esta de acuerdo con la afirmacion y 1% esta totalmente en

desacuerdo.
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Tabla N° 5
¢ CONSIDERA UD. QUE SU LIDER GOZA DE UN AMPLIO CONOCIMIENTO?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 10 10%
2 En Desacuerdo 35 35%
3 N1 de Acuerdo ni en Desacuerdo 31 31%
4 De Acuerdo 22 22%
5 Totalmente De acuerdo 2 2%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢ CONSIDERA UD. QUE SU LIDER GOZA DE UN AMPLIO CONOCIMIENTO?

359
35% 31“
- 2z
20%
15% lﬂ“fu
|
' =

0%

=

=

1 Totalteente en 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De

Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

GraficoN° 5

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 56%
de los colaboradores estan de acuerdo con el mobiliario que la empresa le brinda, facilita su
labor, el 6% estan totalmente en de acuerdo, el 30% ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin

embargo, el 7% esté en desacuerdo y el 1% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 6
¢CONSIDERA UD. QUE SU LIDER MUESTRA INTERES EN COMUNICARSE
CON SU EQUIPO?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 18 18%
2 En Desacuerdo 37 i7%
3 Mi de Acuerdo ni en Desacuerdo 32 i2%
4 De Acuerdo 13 13%
5 Totalmente De acuerdo 1] 0%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢CONSIDERA UD. QUE SU LIDER MUESTRA INTERES EN COMUNICARSE
CON SU EQUIPO?

37%
10%
32%
35%
30%
25%
; 18%
209
’ 13%
15%
10%
%% iliii
()
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acwerdo ni 4 De Aquerdo $ Totalmente De
Desacuerdo en Desacuerdo acuerdo

GraficoN° 6

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 37%
de los colaboradores estan en desacuerdo que su lider muestra interés en comunicarse con su
equipo, el 18% estan totalmente en desacuerdo, el 32% ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin

embargo, el 13% esté de acuerdo con la afirmacion y 0% esta totalmente en desacuerdo.



76

Tabla N° 7
¢CONSIDERA UD. QUE EN SU TRABAJO SE ESTABLECEN OBJETIVOS
COMUNES Y NO SOLO PROPIOS QUE AYUDAN A TRABAJAR EN EQUIPO?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 20 20%
2 En Desacuerdo 34 4%
3 Mi de Acuerdo ni en Desacuerdo 36 36%
4 De Acuerdo 10 10%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢ CONSIDERA UD. QUE EN SU TRABAJO SE ESTABLECEN OBJETIVOS
COMUNES Y NO SOLO PROPIOS QUE AYUDAN A TRABAJAR EN EQUIPQO?

34% 36%
30%
15% zu%
%
15% 10%

1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo mi 4 De Acuerdo 3 Totalmente De
Desacuends e Dessonerdo scuerdo

GraficoN° 7

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 34%
de los colaboradores estan en desacuerdo que en su trabajo se establecen objetivos comunes
y no solo propios que ayudan a trabajar en equipo, el 20% estan totalmente en desacuerdo, el
36% ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 10% esta de acuerdo con la afirmacion

y 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 8
¢(CONSIDERA UD. QUE LOS TRABAJADORES TIENEN COMPROMISO CON
LOS DEMAS Y NO SOLO VELAN POR SU PROPIO INTERES?

Rango Valor %%
1 Totalmente en Desacuerdo 7 7%
2 En Desacuerdo 41 41%
3 Wi de Acuerdo ni en Desacuerdo 41 41%
4 De Acuerdo 11 11%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 100 100%%

Fuente: Elaboracion propia

¢ CONSIDERA UD. QUE LOS TRABAJADORES TIENEN COMPROMISO CON
LOS DEMAS Y NO SOLO VELAN POR SU PROPIO INTERES?

41% 41%

R ]
o
5%
30%%
5%
0%

15% 11%

7%

104%

" i o
L

1 Tolalmenie en 2 En Desacuerde 3 Ni de Acuerdo mi 4 De Acaerdo # Totalmente Dre
Desscuerdo et Desacuerdo acuerdo
Grafico N° 8

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 41%
de los colaboradores estan en desacuerdo que los trabajadores tienen compromiso con los
demas y no solo velan por su propio interés, el 7% estan totalmente en desacuerdo, el 41% ni
de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 11% esta de acuerdo con la afirmacion y 0%
esta totalmente en desacuerdo
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Tabla N° 9
¢USTED SIENTE QUE TODOS LOS COLABORADORES PARTICIPAN
APORTANDO IDEAS U OPINIONES?

Rango Valor %%
1 Totalmente en Desacuerdo 7 7%
2 En Desacuerdo 39 39%;
3 N1 de Acuerdo m en Desacuerdo 46 46%
4 De Acuerdo B 8%
5 Totalmente De acuerdo ] 0%
Total 100 100%%

Fuente: Elaboracion propia

¢USTED SIENTE QUE TODOS LOS COLABORADORES PARTICIPAN
APORTANDO IDEAS U OPINIONES?

4 ]

1% 70 8

1 Tolalmenie en 2 En Desacuerdo 3N de Acuerdo m 4 De Acoendo 5 Tolalmente D
Desacugrdo en Desacserdo scwerdo
GraficoN° 9

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 39%
de los colaboradores estan en desacuerdo que todos los colaboradores participan aportando
ideas u opiniones, el 7% estan totalmente en desacuerdo, el 46% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, sin embargo, el 8% est4 de acuerdo con la afirmacion y 0% esta totalmente en
desacuerdo.
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Tabla N° 10
¢USTED SE SIENTE SATISFECHO CON LOS SALARIOS Y BONOS QUE LE
OTORGA LA EMPRESA?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 4 49
2 En Desacuerdo 9 9%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 24 24%
4 De Acuerdo 54 54%
5 Totalmente De acuerdo 9 995
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢(USTED SE SIENTE SATISFECHO CON LOS SALARIOS Y BONOS QUE LE
OTORGA LA EMPRESA?
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Side
40%
30 2
- & ﬁ ﬁ
%
1 Totalmente en : En Desacaerdo 3 Nide Acuerdo ni 4 De Acuerdo ¥ Totalmente De
Desacuendo en Desacaerdo acuerdo

Grafico N° 10

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 9% de
los colaboradores estan en desacuerdo con los salarios y bonos que le otorga laempresa, el 4%
estan totalmente en desacuerdo, el 24% ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 54%
esta de acuerdo con la afirmacion y 9% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 11
¢USTED SIENTE QUE LA EMPRESA LE BRINDA APOYO SOCIAL A QUIEN LO
NECESITE?
Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 N1 de Acuerdo ni en Desacuerdo 7 T%
4 De Acuerdo 62 62%;
5 Totalmente De acuerdo 31 31%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢USTED SIENTE QUE LA EMPRESA LE BRINDA APOYO SOCIAL A QUIEN LO

NECESITE?
L' ] E
[
e
s 3
1
" 7
(4
1 Totsimente en 1 En Desacuendo 3 Ni de Acverdo ni 4 De Acuerdo 5 Totalmente e
Desacnerds en Desacuendo acuerdy

Grafico N° 11

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 62%
de los colaboradores estan de acuerdo con que la empresa le brinda apoyo social a quien lo
necesite, el 31% estan totalmente en de acuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el

0% en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.



81

Tabla N° 12
¢USTED CONSIDERA QUE LA EMPRESA VALORA SU TRABAJO?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo m1 en Desacuerdo 6 £%
4 De Acuerdo 52 532%
5 Totalmente De acuerdo 42 429%
Total 100 100%0

Fuente: Elaboracion propia
¢USTED CONSIDERA QUE LA EMPRESA VALORA SU TRABAJO?
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Desacuends en Desacuerdo acuerdy

Grafico N° 12
INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 48%
de los colaboradores estan de acuerdo con que la empresa valora su trabajo, el 9% estan
totalmente en de acuerdo, el 30% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 10% esta

en desacuerdo con la afirmacion y el 3% totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 13
¢.CONSIDERA UD. QUE LAS ACTIVIDADES DE INTEGRACION UNEN MAS AL
PERSONAL CREANDO UN BUEN AMBIENTE LABORAL?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo ] 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 N1 de Acuerdo mi en Desacuerdo ] f%
4 De Acuerdo 52 52%
5 Totalmente De acuerdo 42 429
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢CONSIDERA UD. QUE LAS ACTIVIDADES DE INTEGRACION UNEN MAS AL
PERSONAL CREANDO UN BUEN AMBIENTE LABORAL?

1 Totaimente en 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acverdo m 4 De Awerdo £ Totalmente De
Desacoerdo en Desacuerdo acoerdo

Grafico N° 13

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 52%
de los colaboradores estan de acuerdo con que las actividades de integracion unen mas al
personal creando un buen ambiente laboral, el 42% estan totalmente en de acuerdo, el 6% ni

de acuerdo ni en desacuerdo y el 0% en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 14
¢USTED SIENTE QUE LAS CAPACITACIONES LE AYUDAN A MEJORAR EN
SUS LABORES?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo mi en Desacuerdo 9 9%
4 De Acuerdo 49 499
5 Totalmente De acuerdo 42 42%
Total 100 100%%

Fuente: Elaboracion propia

¢USTED SIENTE QUE LAS CAPACITACIONES LE AYUDAN A MEJORAR EN
SUS LABORES?
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Grafico N° 14

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 49%
de los colaboradores estan de acuerdo con que las capacitaciones le ayudan a mejorar en sus
labores, el 42% estan totalmente en de acuerdo, el 9% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
0% en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 15
¢ CONSIDERA UD. QUE LA CONFIANZA PRIMA EN SU CENTRO DE LABORES?

Rango Valor %
1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 15 15%
3 Wi de Acuerdo m1 en Desacuerdo 43 4394
4 De Acuerdo 41 41%a
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 100 100%%

Fuente: Elaboracion propia

¢ CONSIDERA UD. QUE LA CONFIANZA PRIMA EN SU CENTRO DE LABORES?
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Grafico N° 15

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 41%
de los colaboradores estan de acuerdo con que la confianza prima en su centro de labores, el 0%
estan totalmente en de acuerdo, el 43% ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 15%

esta en desacuerdo y el 1% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 16
.GOZA DE UNA BUENA ILUMINACION EN SU TRABAJO?

Rango Valor %%
1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 1 1%
3 Wi de Acuerdo mi en Desacuerdo 24 24%
4 De Acuerdo 67 67%
5 Totalmente De acuerdo 7 T%
Total 100 100%%

Fuente: Elaboracion propia

¢GOZA DE UNA BUENA ILUMINACION EN SU TRABAJO?
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Grafico N° 16

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 67%
de los colaboradores estan de acuerdo con que gozan de una buena iluminacion en su trabajo, el
7% estan totalmente en de acuerdo, el 24% ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo el
1% esté en desacuerdo y el 1% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 17
¢ESTA DE ACUERDO CON EL MOBILIARIO QUE LA EMPRESA LE BRINDA,
CREE USTED QUE FACILITA SU LABOR?

Rango Valor %o
1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 7 7%
3 Ni de Acuerdo m1 en Desacuerdo 30 3094
4 De Acuerdo 56 56%
5 Totalmente De acuerdo & 6%
Total 100 100%0

Fuente: Elaboracion propia

¢ESTA DE ACUERDO CON EL MOBILIARIO QUE LA EMPRESA LE BRINDA,
CREE USTED QUE FACILITA SU LABOR?
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Grafico N° 17

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 56%
de los colaboradores estan de acuerdo con el mobiliario que la empresa le brinda, facilita su
labor, el 6% estan totalmente de acuerdo, el 30% ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin

embargo el 7% esté en desacuerdo y el 1% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 18
¢SE SIENTE SEGURO(A) EN LAS INSTALACIONES DE SU EMPRESA?

Rango Valor %%
1 Totalmente en Desacuerdo ] 0%
2 En Desacuerdo 10 10%
3 Ni de Acuerdo m1 en Desacuerdo 4§ 46%
4 De Acuerdo 37 37%
5 Totalmente De acuerdo 7 7%
Total 100 100%

Fuente: Elaboracion propia

¢(SE SIENTE SEGURO(A) EN LAS INSTALACIONES DE SU EMPRESA?
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Grafico N° 18

INTERPRETACION: Del total de 299 colaboradores encuestados se observa que el 37%
de los colaboradores estan de acuerdo con sentirse seguros en las instalaciones de la empresa
donde laboran, el 7% estan totalmente de acuerdo, el 46% ni de acuerdo ni en desacuerdo,

sin embargo, el 10% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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5.2. Prueba de Hipdtesis

La Prueba Chi—Cuadrada, es la adecuada ya que estudia variables con un nivel de
medicion nominal y ordinal.

Nivel de significancia oc = 0.050

Distribucién muestral: Chi — Cuadrada calculada con la formula

Donde

f, = Frecuencia observada o real

fe = Frecuencia esperada

X = Sumatoria

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:

Ne n, Ng Ng N1o n




Regidn de rechazo

n3=18§
n

1 = 1110

E = comeeeen
n

n2 x1110

| S
n

n3 x 1110

(o T
n

N4 x 1110

T= e
1)

n3i x 1110

Y = e
11
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La region de rechazo resulta al lado derecho del valor critico o valor tabular

de Chi — cuadrado que para este caso es:

X 2 (0.05, 16) = 26.296, que de manera gréfica tenemos:

Region

aceptaci

Region

rechaz

v

A

»

v

X*=26.296
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a) Hipotesis Especificas.

Primera Hipotesis especifica.

Hipotesis Nula HO
El liderazgo no influye directamente en el desempefio de los colaboradores en

Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.

Hipotesis Alternativa H1
El liderazgo influye directamente en el desempefio de los colaboradores en

Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.

Decision:
Gréfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y frecuencias
esperadas

Nivel de significancia de: 0.05

Tabla N° 1. Frecuencias Observadas de la primera Hipotesis Especifica

Liderazzo * Desempeio
Dresempatia Tatal
Totalments En Wids zcnerdo | Dezcusrdo | Totzlments
il desacusrda mi=n de zcnerda
desacnerda deszousrda
Totalments =n i 1 10 24 5 45
desacusrda
En deszcusda a 1 11 44 5 il
Liderazen Midszonerdonien Q B 22 4 15 114
desacusrda
Dz zcusnda a 2 14 26 17 55
Totalments d= acnsrda 1 i 2 7 a 12
Tatal 1 12 55 184 51 144

Fuente: Elaboracion propia



Tabla N° 2. Prueba Chi Cuadrado de la primera Hipdtesis Especifica
Prueba de Chi Cusdradao

Walas 2 Ziz Asimtanica
(2-catas)
iZhi cozdrado d= Pearson 48.022* 16 Jd
Fazon de verisimilimd 36,388 15 J03
Asocizcion linszl por linezl 3592 1 J58
N da casos validos 209

2 12 casillas (48,0%) han ssperadonn secusnto menas quse 5. El
fecuento minimo ssperado e 06

Fuente: Elaboracién propia

Conclusion:

Con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, es decir que “El liderazgo influye
directamente en el desempefio de los colaboradores en Boticas INKAFARMA del

Centro de Lima, 2017.”



Segunda Hipotesis especifica.

Hipotesis Nula HO

La comunicacion efectiva no influye directamente en el desempefio de los

colaboradores en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.

Hipotesis Alternativa H1

La comunicacidn efectiva influye directamente en el desempefio de los

colaboradores en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017

Decision:

Gréfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y frecuencias
esperadas

Nivel de significancia de: 0.05

Tabla N° 3. Frecuencias Observadas de la segunda Hipdtesis Especifica

Comunicacion * Desempeno
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Desempsno Total
Totalmente En Wi de acuerdo D= Totslmente
&n desacusndo ni &n acusrdo | de acuerdo
desacusndo desacusndo
Totalments en i 3 ) Z a 14
desacusrdo
En desacusrdo 20 5 iz B
Comunicacion  Mide acuerdo ni en 4 54 B3 24 136
desacusndo
D= scusrdo 2z 23 2z 31 Fi
Totalmente d= scusrdo i a 3 L] 20
Tatal T 100 10z &0 e

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla N° 4. Prueba Chi cuadrado de la segunda Hipdtesis Especifica

Prueba de Chi Cuadrado
Salog el Big. Aszintomica
{2-caraz)
Chi cuadradp da Pearzon 9T 124" 16 DD
F.azon de verizimilited &6, 154 16 A
Aspciacion lineal por linesl 13,576 1 000
M da cazos validos i

a. 13 casillas (52, 0%) han esperado un recusnto maned gue 5. El
faCuents minimo ssparado as 33

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion:

Con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, es decir que “La comunicacion
efectiva influye directamente en el desempefio de los colaboradores en Boticas

INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.”



Tercera Hipotesis especifica.

Hipotesis Nula HO

El trabajo en equipo no influye directamente en el desempefio de los

colaboradores en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.

Hipotesis Alternativa H1

94

El trabajo en equipo influye directamente en el desempefio de los colaboradores

en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.

Decision:

Gréfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y frecuencias
esperadas

Nivel de significancia de: 0.05

Tabla N° 5. Frecuencias Observadas de la tercera Hipdtesis Especifica

Trabajo en equipo * Desempenio

Desempaio Total
Totalmeniz en En Mide acusrdo | De acusrdo | Totalmenis de
desacusrdo | desacusrdo ni &n Fcusrdo
desscusrdo

Totalments en 4] i} 7] 2z 15

desscusrdo

En desacusrdo 4] 10 43 ] &9
Trabajo =n ) ) N

) Mide acusrdo ni en 1] 13 ] 10 148

equips

desacusrdo

D= scusrdo 1] T 35 iz 55

Totalmente de scuerdo i) 4] 0 2 [ 8
Total 1 Pl 41 216 35 255

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 6. Prueba Chi cuadrado de la tercera Hipotesis Especifica

Prueba de Chi Cuadrado
“alod gl Siz. Azintomica
{1-caraz)
Chi ceadrado da Paarzon 47, 780" 16 ]
F.azom da verizimilitud 35,845 16 003
Azpciacion linesl por linssl 7,740 1 D5
M da casos validos pac

3. 14 casillas {56, 0%} han ssparado un recosnto meamwes gue 5. E1
facuents mMInimo ssperado o= 03,

Fuente: Elaboracién propia

Conclusion:

Con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa, es decir que “El trabajo en equipo
influye directamente en el desempefio de los colaboradores en Boticas INKAFARMA

del Centro de Lima, 2017.”



b) Hipdtesis General.

Hipotesis Nula HO

El clima laboral no influye directamente en el desempefio de los colaboradores en

Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.

Hipotesis Alternativa H1
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El clima laboral influye directamente en el desempefio de los colaboradores en

Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, 2017.

Decision:

Gréfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y frecuencias
esperadas

Nivel de significancia de: 0.05

Tabla N° 7. Frecuencias Observadas de la Hipétesis General

Clima Laboral * Desempetio
Diszempatio Total
Totalmants En Wi da acperdo | Da acparde | Totalmanta
= dazamrardo m =n da acwardo
dazampsnio dazamperdo
Totalments an 1 1 L1} L1} L] 2
dazamando
En dazacuardo LI 1] 1 0 3 4
Clima
Wi da aopardo nd =n L1 1 10 37 4 52
Laboral _ ]
diazammando
Dia acpardo i 1 15 ol 30 147
Totalmanta da acperdo I 1] 1 o3 &8 o4
Total 1 3 7 154 114 pisy

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 8. Frecuencias esperadas de la Hipotesis Especifica

Frueba de Chi Cuadrado
“alod £l Siz. Asintomica
{2-caras)
Chi cuadrade daPasrzon o (22 16 L)1)
F.azom de verizimilited B2 3EE 16 L1
Aszociacion linesal por linasl 3,502 1  ee
M da cazoe valides 200

a 13 casillas (08, 0%4) han ezparado un r=opsnto menod gus 5. El

faCuento mMinimo asparado oz 45,

Fuente: Elaboracién propia

Conclusion:

Con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa, es decir que “El trabajo en equipo
influye directamente en el desempefio de los colaboradores en Boticas INKAFARMA

del Centro de Lima, 2017.”



o
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TEST DE CONFIABILIDAD

K=299

NZ
1- v SVi= 14.264

Vt=86.735

o = 0.838 confiabilidad

98



99

CONCLUSIONES

1 Se demuestra que el clima laboral influye directamente en el desempefio de los
colaboradores en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, lo cual implica que el
clima laboral influye directamente en el desempefio de los colaboradores, afirmacion
sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el resultado de la chi

cuadrada X? la hiptesis general alternativa queda aceptada (Tabla N° 24)

2 Se demuestra que el liderazgo influye directamente en el desempefio de los
colaboradores en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, cual implica que el
liderazgo influye directamente en el desempefio de los colaboradores, afirmacion
sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el resultado de la chi

cuadrada X? la primera hipétesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 21)

3 Se demuestra que la comunicacion efectiva influye directamente en el desempefio de
los colaboradores en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, lo cual implica que
la comunicacion efectiva influye directamente en el desempefio de los colaboradores,
afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el
resultado de la chi cuadrada X? la segunda hipétesis alternativa queda aceptada
(Tabla N° 22)

4 Se demuestra que el trabajo en equipo influye directamente en el desempefio de los
colaboradores en Boticas INKAFARMA del Centro de Lima, lo cual implica que el
trabajo en equipo influye directamente en el desempefio de los colaboradores,
afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el
resultado de la chi cuadrada X? la tercera hipétesis alternativa queda aceptada (Tabla
N° 23)
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RECOMENDACIONES

1. Luego de haber demostrado que el clima laboral influye directamente en el
desempefio de los colaboradores se propone realizar mediciones periodicas para
controlar, hacer seguimiento y mejorar los puntos débiles identificados, ya que el
potencial humano es un factor determinante para el logro de los objetivos.

Ademas se propone fortalecer las relaciones dentro de los locales, motivando a los
colaboradores para que puedan compartir, opinar sentirse escuchados, valorados y

reconocidos por sus jefes.

2. Proponer a la organizacion a crear talleres de liderazgo y gestion para los jefes de los
locales, proporcionandoles las herramientas necesarias para que puedan direccionar a
sus colaboradores a cargo hacia un objetivo comun, que es crear y mantener un clima
laboral que permita a todos los colaboradores a desempefiarse productivamente en sus
labores. Motivar a los jefes de locales a ser gestores de soluciones, tratando siempre

de buscar siempre el beneficio para todos los colaboradores.

3. Planificar y establecer lineamientos de comunicacién claros, oportunos y entendibles,
que permitan a los colaboradores poder estar informados de los acontecimientos,
actualizaciones, actividades que la empresa pueda organizar. Promover reuniones que
sirvan de retroalimentacion entre el colaborador y su lider para mejorar las relaciones
laborales. Establecer una cultura en la que los colaboradores puedan sentirse
participes e importantes en los locales de trabajo, mediante la consideracion de sus

ideas u opiniones en la toma de las decisiones ante determinadas situaciones.

4. Realizar actividades de integracion que permitan a los colaboradores crear lazos de
amistad y confraternidad, creando un ambiente donde prime la confianza y se sientan
comprometidos con su centro de labores, establecer objetivos comunes que
contribuyan al trabajo en equipo. Identificar las fortalezas y debilidades de los
colaboradores, para poder agruparlos de acuerdo a sus habilidades, potenciales y
competencias, de esa manera hacer que los resultados sean los esperados y el trabajo

que realicen sea agradable para los mismos.
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ANEXOS

Anexo N°1
Cuestionario

Escala Valorativa
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Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
RANGO | desacuerdo | desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5
Cuestionario
ESCALA
N° Preguntas
J VALORATIVA
1 ¢Considera Ud. que su lider direcciona bien a su equipo 1 513 |4
para alcanzar sus metas?
5 ¢Considera Ud. que su lider controla las acciones del 1 513 |4
grupo para que sigan las instrucciones adecuadamente?
3 ¢Considera Ud. que su lider aporta soluciones eficaces 1 513 |4
ante los diversos problemas que se presentan?
4 ¢ Considera Ud. que existe claridad en el mensaje que le 1 513 |4
trasmiten sus superiores?
5 (;Cons_ld(?ra Ud. que su lider goza de un amplio 1 513 |4
conocimiento?
6 ¢Considera Ud. que su lider muestra interés en 1 513 |4
comunicarse con su equipo?
¢Considera Ud. que en su trabajo se establecen objetivos
7 comunes y no solo propios que ayudan a trabajar en | 1 2 |3 |4
equipo?
8 ¢Considera Ud. que los trabajadores tienen compromiso | 1 2 |3 |4
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con los demas y no solo velan por su propio interés?

¢ Usted siente que todos los colaboradores participan
aportando ideas u opiniones?

10

¢ Usted se siente satisfecho con los salarios y bonos que
le otorga la empresa?

11

¢ Usted siente que la empresa le brinda apoyo social a
quien lo necesite?

12

¢Usted considera que la empresa valora su trabajo?

13

¢ Considera Ud. que las actividades de integracion unen
mas al personal creando un buen ambiente laboral?

14

¢ Usted siente que las capacitaciones le ayudan a mejorar
en sus labores?

15

¢Considera Ud. que la confianza prima en su centro de
labores?

16

¢Goza de una buena iluminacién en su trabajo?

17

¢Esta de acuerdo con el mobiliario que la empresa le
brinda, cree usted que facilita su labor?

18

¢ Se siente seguro(a) en las instalaciones de su empresa?




Anexo N°2
Matriz de consistencia
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TITULO: INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA CADENA DE BOTICAS INKAFARMA,
DISTRITO CERCADO DE LIMA, 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS YARIABLES METODOLOGIA INDICADORES
PROBLEMA CENTRAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL TIPO
De qué manera el clima laboral Analizar si el clima laboral influye  |“El Clima Laboral influye VARIABLE VARIABLE
influye en el desempefio delos  |en desempefio de los colaboradores|directamente en el desempefio de | INDEPENDIENTE |Descriptiva v INDEPENDIENTE
colaboradores de |a cadena de de |la cadena de boticas los colaboradores de la cadena de correlacional, de
baticas INKAFARMA, distrito INKAFARMA, distrito Cercado de | boticas INKAFARMA, distrito enfoque cuantitativo
Cercado de Lima, 20177 Lirna, 2017 Cercado de Lima, 20177 Liderazgo
PROBLEMAS SECUNDARIOS| OBJETIVO ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DISEND Comunicacion efectiva
».De qué manera el Liderazgo ot A e (A *El liderazgo influye directamente Clirna Laboral DisaRsrg Trabajo en equipo
influpe en el desempefiodelos | o 0~ & L olaboradores de| &1 © desempefio de los experimental de
colaboradores de la cadena de L del:na de boticas INKAFARMA colaboradores de la cadena de corte transversal
baticas INKAFARMA, distrito S ’ * |boticas INKAFARMA, distrito
Cercado de Limna, 20177 distrito Cercado de Lima. 2017 Cercado de Lima, 2017
‘ ’ ’ : POBLACION
=¢En qué medida la comunicacion |=Determinar en qué medida la sL_a cormnunicacion efectiva influye Constituida por un
efectiva influye en el desermpefio  |comunicacidn efectiva influye en el |directamente en el desempefio de YARIABLE total de 1500 VARIABLE
de los colaboradores de la cadena |desermpefio de los colaboradores de|los colaboradores de la cadena de DEPENDIENTE  |cqlaboradores DEPENDIENTE
de boticas INKAFARMA, distrito |la cadena de boticas INKAFARMA, |boticas INKAFARRMA, distrito distribuidos en 200
Cercado de Lima, 20177 distrito Cercado de Lima, 2017 Cercado de Lima, 2017. locales.
=« Como influye el trabajo en sldentificar si el trabajo en equipo  |=El trabajo en equipo influye TECNICAS E Hecon.ommlento g
equipo en el desempefio de los influye en el desermnpefio de los directamente en el desempetio de INSTRUMENTOS |Incentivos
colaboradores de la cadena de colaboradores de |a cadena de los colaboradores de la cadena de | "Desempefio laboral” [Encuesta y analisis |pqativacidn
boticas INKAFARMA, distrito boticas INKAF ARRA, distrito boticas INKAFARMA, distrito docurmental, T E——
Cercado de Lima, 20177 Cercado de Lima, 2017 Cercado de Lima, 2017 instrurnento el Trabaio

cuestonario
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