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RESUMEN

La presente investigacion plante6 como objetivo general determinar de qué manera
el clima se relaciona con la satisfaccion laboral en técnico de farmacia de una Cadena
de boticas, Lima 2023. La investigacion se fundamenta en un enfoque cuantitativo, de
tipo aplicada, con un nivel descriptivo, disefio no experimental, de corte transversal,
correlacional. La muestra del estudio estuvo conformada por 100 técnicos de farmacia
de una cadena de botica, a quienes se les aplicé cuestionarios con la escala de Likert;
los resultados se dieron las posteriores consecuencias descriptivas el 24,0 por ciento
de los técnicos de farmacia de una cadena creen que el clima laboral es alto; el 6,0
% cree que es medio; y el 70,0 % cree que es bajo. Sin embargo, el 14,0 % de los
técnicos de farmacia consideran que el grado de laboral satisfactoria es elevado, el
48,0 % lo estima mediana y el 38,0 % lo estima bajo, permiten deducir que la variable
de satisfaccion laboral en técnicos de farmacia de una cadena de boticas se relaciona

significativamente con el clima laboral, Lima en 2023.

Palabra clave: Satisfaccion laboral, clima laboral, supervision.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine how the climate is related to
job satisfaction in a pharmacy technician at a pharmacy chain, Lima 2023. The
research is based on a quantitative approach, of an applied type, with a descriptive
level, non-experimental, cross-sectional, correlational design. The study sample was
made up of 100 pharmacy technicians from a pharmacy chain, to whom
guestionnaires with the Likert scale were applied; The results gave the subsequent
descriptive consequences: 24.0 percent of the pharmacy technicians of a chain
believe that the work environment is high; 6.0% believe it is medium; and 70.0%
believe it is low. However, 14.0% of pharmacy technicians consider the degree of job
satisfaction to be high, 48.0% estimate it to be medium and 38.0% estimate it to be
low, allowing us to deduce that the job satisfaction variable in pharmacy technicians
of a pharmacy chain is significantly related to the work environment, Lima in 2023.

Keyword: job: Satisfaction, work environment, supervision.
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I.INTRODUCCION

En el contexto internacional actualmente, el analisis de aspectos como el clima
laboral actual refleja el clima de cada organizacion y esta influenciado por
apariencia la individual sociedad de la planificacién, un liderazgo inapropiado por
parte de gerentes puede llevar inepta administracion organizacional. El resultado
es insatisfaccion con las funciones laborales, ausencia de &ambito comun,
deficiencia e improductividad. En clima laboral fundamenta la diplomacia,
cometido y valoracion de gestion interna de la compafia, la instruccién impacta
directo a la conducta y los conceptos de la gente en el ambiente de trabajo (Olaz
y Ortiz, 2022). Por otro lado, plantean que el ambiente laboral es un constructo
importante de la estructura laboral y sociedad aporta la ocasién de aprender el
comportamiento individual y de equipo de los colaboradores (Mendoza y
Villafuerte, 2021). Para ello se debe considerar el uso de herramientas para
realizar actividades de gestion. Un entorno alentador y constructivo aumenta la
produccién y promocionar la fidelidad y seguridad de los empleados (Nwe Ni Sein
Myint, 2020). De manera similar, argumento que el pensamiento de los empleados
esta influenciado por su entorno laboral de una organizacion, esta condicion se
reflejara en su realizacion y rendimiento. De esta manera, un agradable entorno
apoya para alcanzar metas, eludir disparidad y aumentar el desempefio, pero al
igual periodo los empleados asimismo necesitan tener indulgente caracter
tangible al incrementar su cualidad de labor (Fajardo et al., 2020). Sostienen que
el sentido de las funciones desempefadas, la identificacion de la organizacion y
la comprensién de la organizacion de entidad a la que integra el sistema de salud
también son importantes para alcanzar las metas del servicio (Sanchez y Pérez,
2020). Para valorar el impacto y la privacién de la totalidad la diplomacia,
planeamiento, objetivo y plan de salud, asi como la utilizacion perfecta de la fuerza
laboral sanitaria en el sector. Coordinar la gestion, mejorar el trabajar del
dependiente y garantizar la solidez y el ambiente de ejercicio profesional en el
N°75 (OMS, 2022). El contexto nacional del funcionamiento efectivo la
organizacion se logra, aunque el entorno de trabajo de ser armonioso acepta la
conducta emotiva de los miembros de planificacion e intervenir significativamente

sus acciones también conducta (Diaz, 2020). Por la cual similar el trabajo



profesional es el desarrollo a las habilidades, el cual posee un individuo de forma
eficiente tanto como efectiva; se define como el desempefio existente del
dependiente al ejecutar el cometido en un medio de tarea caracteristico,
comprobando tal capacidad para el trabajo (Lipa, 2020). EI ambiente estructural
se fundamentara en la situacion humanitaria de todo dependiente y el proceder
de cada persona ante la postura de la disposicién especificas, al igual que
relacion, liderato, inspiracion, conexion interindividual, e intercambio entre orden
de disposicion, técnica, gestion, eleccion, demanda (Ameri, 2020). Asimismo, a
tener en cuenta entorno placentero o molesto, prospero o hostil en la disposicién,
sosteniendo en razon la formacién, obligacién, realizacion, descubrimiento,
reparacion (Sanchez, 2019). Indica que la rotacién se refiere al tiempo de
reposicion, que puede verse afectado por causas internas o externas, cuando las
personas abandonan voluntaria o involuntariamente el trabajo (Anido, 2020). En
el contexto local cadena de farmacias Inkafarma en el distrito de San Martin de
Porres hay brechas en el clima laboral especialmente en las areas de atencion de
dispensar de los medicamentos, aunque se sabe que dispensar medicamentos es
una acto profesional solo asociado al quimicos farmacéutico y el expendio se
realiza por técnicos de farmacia que saben, el Unico responsable de dispensar el
medicamento es el quimico farmacéutico algo como eso se puede suponer que
los técnicos de farmacia no son suficientes el conocimiento proporciona una
buena orientacion a los pacientes de esa manera, el motivo de la satisfaccion
laboral de botica Inkafarma puede ser ocasionado para los colaboradores, debido
altas cuotas de ventas diarias y ventas adicionales, estos requisitos. Debido a la
gran cantidad de medicamento, los técnicos de farmacia dispensaron el
medicamento. A los clientes no se les explica rapidamente, lo que genera
incomodidad y frustracion a los usuarios. Ante los sujetos, se debe tener en cuenta
considerar hacer este estudio el cual aborde el posterior problema: ¢De qué
manera el clima se relaciona con la satisfaccion laboral en técnico de farmacia de
una cadena de boticas, Lima 20237 Considerar los problemas especificos: ¢De
gué manera la satisfaccion laboral se relaciona con la dimension realizacion
personal en técnico de farmacia de una cadena de boticas, Lima 20237, ¢De qué
manera la satisfaccion laboral se relaciona con la dimension involucramiento

laboral en técnico de farmacia de una cadena de boticas, Lima 20237, ¢De qué



manera la satisfaccion laboral se relaciona con la dimensién supervision en
técnico de farmacia de una cadena de boticas, Lima 2023?, ¢De qué manera la
satisfaccion laboral se relaciona con la dimension comunicacion en técnico de
farmacia de una cadena de boticas, Lima 20237, ¢De qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la dimension condiciones laborales en técnico de farmacia
de una cadena de boticas, Lima 2023?. La investigacion de este trabajo se justifica
del campo tedrico ya se estudiaron y analizaron las teorias, conceptos y actitudes
sobre el factor ambiente y el agrado para los técnicos farmacéuticos y pueden
utilizarse para desarrollar nuevos conocimientos que puedan ayudar a abordar
futuras soluciones de investigacion. En el campo practico se justifica, ya que la
investigacion se realizé considerando las variables de satisfaccion y clima laboral
a los técnicos, cual creemos son importantes del ambito sanitario y aportaran
informacion valiosa que mejorara la gestion de los profesionales en el campo se
pueden superar. EI campo de metodologia, el estudio aporta los instrumentos al
cual permiten compilar investigacion acerca de variables y evaluar el estudio. En
el campo social, la investigacion no sélo proporciona informacién cientifica y real
a los técnicos, sino que también ayuda sobre establecimiento con particularidad
semejante o similares acerca de efectuar mejorias especificas en servicio de la
empresa. El estudio plantea en el cual el objetivo principal, Determinar de qué
manera el clima se relaciona con la satisfaccion laboral en técnico de farmacia de
una cadena de boticas, Lima 2023. Asimismo, los objetivos especificos determinar
gué manera en técnico de farmacia de una cadena la satisfaccién laboral se
relaciona con la dimensién realizacion personal en técnico de farmacia de una
cadena de boticas, Lima 2023. Determinar de qué manera la satisfaccion laboral
se relaciona con la dimensién involucramiento laboral en técnico de farmacia de
una cadena de boticas, Lima 2023. Determinar de qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la dimensién supervision en técnico de farmacia de una
cadena de boticas, Lima 2023. Determinar de qué manera la satisfaccion laboral
se relaciona con la dimension comunicacién en técnico de farmacia de una cadena
de boticas, Lima 2023. Determinar de qué manera la satisfaccion laboral se
relaciona con la dimension condiciones laborales en técnico de farmacia de una
cadena de boticas, Lima 2023. En presencia como se propone la posterior

hipotesis general para el actual analisis: El clima se relaciona significativamente



con la satisfaccion laboral en técnico de farmacia de una cadena de boticas, Lima
2023. Como se proceden las posteriores hipoétesis especificas: La satisfaccion
laboral se relaciona significativamente con la dimension realizacion personal en
técnico de farmacia de una cadena de boticas, Lima 2023. La satisfaccion laboral
se relaciona significativamente con la dimension involucramiento laboral en
técnico de farmacia de una cadena de boticas, Lima 2023. La satisfaccién laboral
se relaciona significativamente con la dimension supervision en técnico de
farmacia de una cadena de boticas, Lima 2023. La satisfaccién laboral se
relaciona significativamente con la dimensidbn comunicacion en técnico de
farmacia de una cadena de boticas, Lima 2023. La satisfaccién laboral se
relaciona significativamente con la dimension condiciones laboral en técnico de

farmacia de una cadena de boticas, Lima 2023.



II. MARCO TEORICO

Los antecedentes nacionales posteriores se han estimado para el estudio,
Patilongo et al.,, (2023), ejecutaron una investigacion del personal de
enfermeras sobre el agrado en servicios de emergencia y el entorno laboral.
Determinacion del clima y satisfaccion laboral de los empleados de
enfermeras del area de emergencias del Hospital Vitarte. Investigaciones
cuantitativas, correlacionales y transversales. La muestra incluyo setenta
trabajadores de emergencia. A lo largo del estudio se utilizaron 2
cuestionarios que ya habian sido validados en otros estudios, previo
consentimiento informado de cada integrante. Resultados la totalidad de
enfermeros implicados dentro de 30 y 39 afios 50% y eran
predominantemente mujeres 62,9%. El nUmero de profesionales y técnicos
era igual, los trabajadores subcontratados tenian una ligera ventaja 51,4%.
Tenian mas de seis afios. por una década de servicio. Las dimensiones del
entorno laboral incluyen autorrealizacion 81,4 por ciento, compromiso laboral
82,9 por ciento, supervision 82,9 por ciento y comunicacion 54,3 por ciento,
la situacion laboral es desfavorable el 42,9 por ciento. Aspectos relacionados
con la satisfaccion, falta de satisfaccion con las condiciones materiales 81,43
por ciento, politica administrativa 72,86 por ciento y en cuanto al bienestar
social, el salario es del 87,14 por ciento, las relaciones sociales son del 47,14
por ciento, el desarrollo personal es del 65,71 por ciento y el desarrollo de
tareas es del 72,86 por ciento y el rendimiento fuera de posicion 80% son
mas satisfactorios. El ambiente laboral es medio 48,57% vy la satisfaccion
laboral es media 42,86%. Los enfermeros de urgencias del Hospital Vitarte
tienen una adecuacion estadisticamente elocuente a través del ambiente de
trabajo y el agrado del trabajo de p = 0,023. Inga y Rosales (2023), realizaron
un estudio sobre el agrado laboral y entorno empresarial a través los
empleados publicos del régimen del distrito de Pangoa de Junin. El objetivo
de la investigacion es precisar como el agrado laboral y el clima institucional
de los funcionarios del gabinete del distrito Pangoa se relacionan entre si.
Entre los participantes se encontraban 95 empleados municipales, 49 chicas
y 46 chicos que comprenden los 20 y 67 afios. Las herramientas que fueron

empleadas son las escalas del agrado laboral y el entorno institucional. Los



hallazgos indicaron un moderado vinculo y directo, estadisticamente notable
a través de los aspectos de la relacion laboral y los siguientes factores el
ambiente institucional, modo de autoridad rho = 0,403, p = 0,000, gratitud rho
= 0,497, p = 0,000, &nimo y soporte rho = 0,416, p = 0,000, la remuneracion
rho = 0,470, p = 0,000 y las innovaciones rho = 0,277, p = 0,007. El factor
significativo del trabajo, el factor &nimo y soporte mostraron una correlacion
baja y directa rho = 0,334, p = 0,023. La correlacién positiva con el
reconocimiento social y/o personal es significativamente menor en la
magnitud del descubrimiento rho = 0,038, p = 0,213. Se descubrié que las
variables estudiadas tienen correlaciones positivas, pequefias y medianas.
Esta conclusion puede facilitar a las entidades estatales a la toma de
elecciones basadas en el desarrollo de precauciones para perfeccionar el
ambiente institucional de sus entidades y el agrado en el trabajo de los
empleados. Como resultado, las hipétesis del estudio también fueron
parcialmente respaldadas. Zegarra (2023), realizdé un estudio para precisar
la conexidn a través del ambiente institucional y el agrado en el trabajo de
los empleados de los departamentos de instituciones publicas de RRHH que
imponen contribuciones no municipales en el Cercado de Lima en 2022. La
investigacion utiliz6 cinco dimensiones para evaluar el un ambiente
institucional, desarrollo personal, dedicacion en el trabajo, la comunicacion,
inspeccion y las relaciones en el trabajo. Se recomienda examinar del modo
gue vincule cada magnitud con el agrado en el trabajo. Se recogieron 154
personas de los departamentos de personal de entidades estatales
fiscalizadores no municipales en Lima Cercado, mediante una encuesta de
dos variables CL-SPC y SL-SPC, respectivamente realizada por Sonia Palma
Carrillo. Para la poblacion de estudio, los asociados ajustados consistieron
en 29 items de la escala Likert acerca de la variante de ambiente institucional
y 21 items acerca de la variante de agrado en el trabajo. Fue aprobada la
encuesta por expertos antes de enviar la solicitud. Sin embargo, este estudio
no experimental tiene un disefio transversal y utiliza un punto de vista
cuantitativo, con un alcance descriptivo adecuado. Finalmente, para
determinar la relacion a través del ambiente institucional y el agrado en el
trabajo, se utilizé la relacion Spearman rho; la relacion Rs resultante fue p <

0,001 a 0,845. Como resultado, se puede llegar a concluir al hallarse una



conexion directa y relevante a través el ambiente institucional y agrado en el
trabajo de los empleados de la muestra de estudio, asi como una fuerte
conexion entre ambas investigaciones. Aquino y Cuyutupa (2023), El
propasito de esta investigacion fue precisar como el ambiente institucional y
el agrado en el trabajo de las enfermeras del Hospital de Apoyo se relacionan
Manuel Angela Higa Arakaki de Satipo 2019. Este estudio fue descriptivo, no
experimental y correlacional. Los sujetos fueron 42 enfermeros de los
hospitales investigados, y la muestra también fue 100% profesionales,
coincidiendo con la poblacion. EI método empleado fue una indagacion y la
informacion se recopild entre 2 herramientas el formulario de ambiente
institucional del ministerio de salud y la serie de agrado en el trabajo version
consultor ESL - VO propuesta. Se demostro el relato a través del ambiente
institucional del hospital y la satisfaccion del trabajo de los enfermeros es
recto y relevante rho de Spearman = 0,728 sefial de 0,000. Ademas, el nivel
de clima en la organizacion se califica como medio con tendencia a estar en
un nivel apropiado, mientras que la satisfacciéon laboral se considera
moderadamente alta. Se llegé a la conclusion de que establecer un ambiente
organizacional adecuado puede aumentar la satisfaccion laboral del
enfermero. Por Ultimo, pero no menos importante, se recomienda integrar
politicas, estrategias y actividades para mejorar el clima organizacional a
través de actividades como dias festivos, cumpleafios, reuniones sociales y
una comunicaciéon fluida. Saldafa (2023), realizé un estudio a través del
entorno de trabajo y el agrado laboral de asistencia médica del Hospital
General de Celendin, 2022. Este estudio es determinado como el agrado de
los trabajadores del Hospital de la salud se vincula con el entorno
organizacional, utilizando métodos cuantitativos, correlacionales y de corte
transversal. La serie del ambiente institucional y la tabla de medicion del
agrado en el trabajo se aplicaron a 60 trabajadores de la salud. Como
resultado, el resultado del descubrimiento fue las estadisticas de poblacion
social pertenecen principalmente al grupo de edad de 31 a 50 el 66.6 %,
mujeres 80% Yy personal de enfermeria 33.3 %. Servicios 38.3 %, contratado
de acuerdo con el sistema CAS convencional 55 %. En la dimension clima
organizacional, supervision 70%, condiciones de trabajo 85%, comunicacion

80%, participacion en el trabajo 63,3%, autorrealizacion 71,7%. Se



encuentran en un nivel medio; quienes estdn mas satisfechos con cada
aspecto son beneficios relacionados con el trabajo y/o los salarios 55%,
relaciones sociales 75%, desempefio de tareas 85%, diplomatica gestion
48,3% y autodesarrollo 85%, ademas, el nivel de relacion fisica y/o material
y relacion de autoridad relacionada es moderado 51,7% y 75%. Por tanto,
hay una conformidad a través de la variante positiva y moderadamente
relevante, p = 0,040, X2 = 6,429; p = 0,021, rs = 0,30. Se concluyo el agrado
en el trabajo de los empleados del Hospital de Atencién General Celendin de
salud varia segun el clima organizacional. Se han considerado los
antecedentes internacionales siguientes para la investigacion. Angel et al.,
(2020), dirigieron hacer una investigacion acerca del agrado laboral y el
ambiente institucional entre los trabajadores de salud. Los empleados de la
manufactura del bienestar apoyan la atencion médica y brindan servicios
relacionados con las condiciones laborales que perjudican su salud y
condicion de vida. Examinando la conexion a través del agrado en el trabajo
y el ambiente institucional en entidades de salud. Procedimiento en una
investigacion cruzada se dirigié a ejecutar en el area de atencién integral a
la salud. La magnitud de la exhibicion fue de ciento ochenta y dos empleados
gue manifestaron la serie de ambiente institucional, que incluye aspectos
como las conexiones Inter social, el modo de liderazgo, el sentimiento de
dominio, el pago, los recursos, la transparencia y relacion del liderazgo, la
seguridad y la importancia comunal. El formulario de agrado en el trabajo
incluye causas relacionadas con la inspeccion, el entorno real, los servicios
recibidos, la intervencién y la agrado en el trabajo intrinseca. El permiso
enterado de los integrantes se logré. La mayoridad de los participantes dijo
gue era necesario mejorar el ambiente organizacional 56%, mientras que el
40,7% de ellos estaban muy satisfechos con su nivel de satisfaccion laboral
46,2%. El agrado en el trabajo y el entorno en el trabajo tienen una
conformidad poco significativa rs=0,205; p=0,05. El debate sobre esta
relacion es similar al de otros estudios que sugieren que un mayor agrado en
el trabajo de los dependientes esta vinculado con una mejor percepcion del
entorno laboral. Conclusiones hay una conexién verdadera a través las
percepciones de los empleados acerca del entorno laboral y el agrado en el

trabajo. Pedraza (2020), realizo un estudio sobre los beneficios de la gestion



del capital humano incluyen el ambiente institucional y el agrado en el trabajo.
El propoésito de este enunciado es analizar la conexion a través de estos dos
constructos visto de otro modo del personal. El estudio se ajusta a métodos
empiricos, racionales y causales en los que se observan variables y se
recopilan datos a lo largo del tiempo sin manipulaciéon por parte del
investigador. A lo largo del estudio se cre6 una muestra aleatoria de 80
sujetos. Los grupos étnicos analizados se caracterizan mediante estadistica
descriptiva. En este estudio, se utilizaron técnicas de reduccién de datos
estadisticos para precisar la organizacion basica de los constructos de
utilidad. Se identificaron cinco factores del constructo ambiente de trabajo.
Los modelos de satisfaccion intrinsecos y extrinsecos se apoyan en las
emociones laborales. La confiabilidad de la escala se indica con un
coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,70. Ademas, se confirmaron las
relaciones hipotéticas por medio el manejo de una muestra de férmulas
elementales. Los tres factores del clima organizacional, emociones,
estandares e identificacion, muestran una conexion efectiva y relevante con
el agrado intrinseca y extrinseca. En este estudio, los empleados de
organizaciones privadas obtuvieron diferentes calificaciones que diferian
sélo en la relacién entre el estatus y los estdndares y la satisfaccion
intrinseca. Los resultados son significativos porque el ambiente de trabajo
interviene positivamente en el agrado en el trabajo y el desempefio de la
sociedad. Govea y Zuiiga (2020), En un estudio no experimental de agrado
en el trabajo realizado en una sociedad de prestacion en la que actualmente
trabajaban, descubrieron que debe haber una conexién positiva a través el
ambiente institucional y el agrado laboral. La sociedad de servicios cuenta
con 40 empleados en Guayaquil, Ecuador. La herramienta de observacion
del ambiente organizacional de la Moose Work Environment Scale, La
satisfaccion laboral se medié utilizando la serie del agrado de Warr, Cook y
Wall, que tiene quince preguntas para evaluar el agrado intrinseca y externa.
Esta estructura esta compuesta por noventa items que incluyen reparto,
adherencia, soporte, independencia, estructura, presiéon, transparencia,
verificacion, descubrimiento y conveniencia. Los resultados se procesaron
utilizando tableros de frecuencia de la informacion recopilada y prevista con

un grado de seguridad del 90 % y cuatro niveles de independencia. Segun



los hallazgos, veinticuatro de los participantes expresaron satisfaccion con el
ambiente laboral de la sociedad, en tanto que treinta y dos personales se
mostraron satisfechas con el agrado en el trabajo. Para probar la hipotesis,
ademaés del estudio realizado usando el examen del Chi-cuadrado, se obtuvo
un valor de 10,57 en comparacion con el valor critico del Chi-cuadrado de
7,779, lo que expresa una conformidad positiva a través el ambiente
institucional y el agrado de los empleados. Salgado y Giacomozzi (2019),
realiz6 una investigacién acerca del agrado y el ambiente de la empresa
varian importantes el liderazgo organizacional. Puede tener la deficiencia
consecuencias adversas como ausentismo, rotacion ocupacional y el
desarrollo de trastornos funcionales o enfermedades que afectan a la
estructura, ambas partes del personal médico y los pacientes. Determine si
hallarse una conexion a traveés el nivel de agrado en el trabajo y el ambiente
institucional percibido por los trabajadores de atencién primaria en un
municipio chileno. Se realizé un analisis transversal entre 110 personas que
laboran en 2 establecimiento de salud familiar en un municipio chileno. Estas
escalas se utilizaron para evaluar el agrado en el trabajo y el clima
institucional. Las correlaciones se examinaron usando la prueba de
Spearmann Rho. En ambos centros de salud, los valores medios del agrado
en el trabajo 3,32 + 0,93 y ambiente institucional 3,45 + 0,83 fueron los mas
altos con 5. La dimensién con menor media global de agrado en el trabajo es
la satisfaccion con el entorno tangible de 2,80 £ 0,93 y la identificacion del
nivel de satisfaccion con el ambiente institucional de 3,12 + 0,77. Los
puntajes a promediar mas altos fueron para la satisfaccion laboral de 3,56 +
0,87 y la creencia 3,66 + 0,88, en ese orden. La correlacién estadisticamente
significativa a través de los puntos total en las 2 escalas fue del 0,636 % de
p <0,001. Terminacién el agrado en el trabajo de los empleados de atencion
médica de los estudiantes se correlaciond con una percepcion positiva del
ambiente organizacional. Quintufia (2023), realizo un estudio sobre una
estrategia de direccion para progresar el entorno laboral y el agrado en el
trabajo en el Hospital Comunitario de la Universidad Americana de Quito.
Prosperar un proyecto de direccion para restablecer el clima y satisfaccion
laboral de los trabajadores en el Hospital Comunitario. Procedimientos

previos al desarrollo del plan de gestion se realizé un estudio descriptivo y
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para evaluar el clima laboral en la institucién, se utilizd un enfoque
cuantitativo, con las encuestas Litwin y Stringer como herramientas, ademas
de la evaluar la satisfaccién, encuesta Font Roy. También se utilizo el
cuestionario. Los alcanzaron la base para la implementacion del plan de
manejo. Resultados en cuanto al clima laboral, los tres aspectos analizados
en la encuesta, es decir, las relaciones, el mantenimiento y la motivacion,
fueron valorados como buenos por los empleados. Los empleados perciben
bien indicadores como las condiciones de trabajo y la seguridad, asi como la
identificacion con la organizacion, que se refiere a La vestimenta del area de
trabajo es adecuada y la alegria de trabajar para la empresa es evidente. Las
percepciones mas bajas estan relacionadas con las relaciones con
compafieros y los indicadores de estabilidad y estrés laborales. La
satisfaccion laboral, los empleados se dividen en dos categorias de las
satisfechos y generalmente satisfechos, el indice de mayor valor
corresponde a la idoneidad laboral y el indice de menor valor corresponde a
la presidn laboral. El entorno laboral en el Hospital Comunitario favorable y
el agrado en el trabajo de los asociados es agradable. Para lograr un buen
ambiente laboral y un nivel de satisfaccion muy satisfactorio, se ofrece un
plan de gestion, que integra una variedad de actividades destinadas a crear
métodos de administracion de recursos humanos, aumentar el motivo de los
trabajadores, organizar y mejorar las relaciones interpersonales. Luego de
revisar los antecedentes, analizaremos el clima laboral, descrito por los
autores cuyas investigaciones se basan en estos fundamentos tedricos.
Entre ellos tenemos definio el clima laboral como el comportamiento humano
influenciado por el ambito psicolégico o entorno en el que las personas
crecen, para el cual el ambiente aparece de la comprension de otros
aspectos de la organizacion. Olas (2013), Mencion6 que el nivel de
motivacion de los empleados estd estrechamente asociado con el entorno
interno de una institucion. En particular, se concentré en las caracteristicas
del entorno organizacional que son especificas de los integrantes de la
institucién. Una organizacion inspira diferentes motivaciones en sus
miembros. Ademas, menciona que la relacion a través empleados y sociedad
a lo mejor beneficiosa, agradable y sinérgica dependiendo de cémo la

organizacion se comunica e interactia con sus miembros. Chiavenato
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(2009), afirmaron que hay muchos factores que afectan el ambiente laboral
de los empleados, incluye estructura, objetivos, liderazgo y toma de
decisiones, que son caracteristicas tipicas de las organizaciones que influyen
en como se comportan los empleados en el trabajo. Zuluaga et al., (2014), el
ambiente de trabajo se basa en la percepcion individual y generalmente se
definen como estilo de vinculo, actitudes y sentimientos recurrentes que
enfocan la existencia organizacional y estan vinculados con la situacion real
de la empresa, las relaciones entre los empleados, de la agrupacion laboral
y el rendimiento en el trabajo. Se llego a finalizar el ambiente institucional de
trabajo es la percepcion general de una persona de su entorno laboral, que
se revela en la correlacion a través de las propiedades particular de cada
individuo y la organizacion. Dominguez y Ramirez (2012), afirma que la
percepcion del ambiente laboral es una caracteristica del ambiente de trabajo
gque determina la conducta de sus integrantes e influye en cémo se
comportan en la organizacion. Brunet (2004), la definicion de ambiente de
trabajo se refiere al proceso por el cual cada empleado percibe los elementos
esenciales de su ambiente de trabajo y es por tanto una realidad subjetiva.
Por tanto, este estudio aceptara la definicidbn proporcionada por Palma
(2004), que definen el concepto de ambiente de trabajo al cual el aspecto en
que los empleados comprenden su ambiente de trabajo y se fundamenta en
diversa apariencia vinculan con la posibilidad de autorrealizacion. La
percepcion de la actividad, la revisidon percibida, la cooperacion con otros
colegas para obtener informacion sobre el trabajo y las condiciones laborales
gue promueven el desempefio de la tarea estan determinadas por las
diferentes actividades, interacciones y otras experiencias que tienen todos
los participantes. Por todo lo anterior, el término clima laboral se refiere a la
apreciacion que tiene cada empleado de su ambiente de trabajo, lo que
influye en como actiian en la empresa. Comprender el clima laboral requiere
comprender las diversas dimensiones estudiadas por investigadores de
interés en determinar los componentes que influyen en el clima
organizacional. Cada autor nos muestra diferentes dimensiones relacionadas
con el entorno laboral, aunque también existen similitudes entre ellas Palma
(2004), propuso que el ambiente laboral tiene 5 dimensiones: dimension |

realizacion personal valoracion laboral en la que se resuelven
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acontecimientos laborales aterradores que benefician el desarrollo personal
y profesional, la dimension Il del involucramiento laboral analiza cémo los
trabajadores perciben la conexién con la institucion y pertenencia al lugar de
trabajo y responsabilidad por todas las tareas que se incrementan en la
institucion, la dimension Il la supervision se refiere al grado en que cada
empleado observa su desempefio y desarrollo diario, y los gerentes son
responsables de guiarlos y apoyarlos en las tareas que deben completar,
comunicacion de dimensién IV el grado de vinculo entre la comunicacion
relacionada con la organizacion y la informacion procesada por la empresa,
la dimension V de las condiciones laborales reconoce que la organizacion
cuenta con los componentes fisicos y financieros necesarios para realizar las
tareas del dia a dia de la organizacion. Las dimensiones antes mencionadas
del ambiente de trabajo son importantes para evaluar los sentimientos
subjetivos del empleado individual observados durante el desemperio de las
actividades en la empresa donde trabaja. Por tanto, los empleados deben
comprender su desempefio en la empresa, respetar las condiciones
laborales establecidas por sus superiores y mantener relaciones positivas
con sus compafieros de trabajo y mas adecuadamente las tareas que les
sean asignadas. Ademas, las investigaciones muestran que todo esto ayuda
a los empleados a desarrollar habilidades psicolégicas y personales al
establecer un entorno donde el desarrollo pueda ocurrir. Segun el modelo
tedrico del entorno laboral propuesto por el autor Rensis Likert (1987), una
de las figuras méas reconocidas en la teoria del clima laboral, argument6 que
la conducta de los empleados estd vinculada en gran medida con las
actitudes gerenciales y las caracteristicas institucionales. La percepcion
resulta del procesamiento de informacién, percepciones, habilidades y
valores. La forma en que el sujeto responde a la escena depende de lo
mucho que le guste. Lo que importa es tu perspectiva sobre las cosas, no tu
realidad imparcial. El comportamiento del sujeto esta influenciado por la
realidad cuando afecta su percepcion. Rensis Likert utiliza ocho dimensiones
para medir la percepcion del clima, que en conjunto forman un clima
especifico. Estas dimensiones incluyen habilidades de equipo, poder
motivacional, comunicacion, influencia, determinacion, programacion,

comprobacion, accion y proposito de mejora. La conducta de los trabajadores
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de la institucion se ve significativamente afectado. En su tedrica forma de
ambiente de trabajo, Likert también propuso 3 categorias de variables
causales, variables mediano y variables desenlace. Estas variables requieren
caracteristicas organizacionales para intentar alterar las -calificaciones
climéticas individuales; Esta conexion dio origen a la teoria del clima laboral.
Segun la teoria, existen cuatro tipos principales de clima laboral el autoritario,
gque es el autoritarismo explotador, el clima autocratico, que es el
autoritarismo paternalista, el ambiente participativo, que es el ambiente de
asesoramiento y el ambiente participativo, que es el clima de participacion
grupal. Al ofrecer un marco para estudiar el entorno del ambiente y su funcion
en la efectividad institucional, la composicion e interrelacion de estas
variables permite identificar 2 modelos principales de ambiente o sistemas
de trabajo/organizacionales. Criollo y Alva (2019), Litwin y Stinger (1968),
guienes sostuvieron que el ambiente de trabajo describe las caracteristicas
del ambiente organizacional. Los miembros de una organizacion pueden
percibir o experimentar sus caracteristicas e informarlas en cuestionarios
apropiados Brunet (2004), de manera similar, Litwin y Stinger (1986), en
relacion con la motivacion y el clima, sus teorias intentaron explicar el
comportamiento individual en las organizaciones. Debido a que describen el
ambiente institucional desde la perspectiva de los integrantes de la
institucién, estos autores utilizan los indicadores de clima percibido. La
estructura, las responsabilidades, las recompensas, los desafios, las
relaciones, la cooperacion, los estandares, los conflictos y la identidad son
nueve elementos que componen el ambiente institucional segun el modelo
de los autores y reflejan la representacion de los integrantes de la institucion.
La cantidad de normas, procedimientos, documentos y otras restricciones
gue enfrentan mientras trabajan Ferreyra y Abanto (2019), después de
familiarizarse con el entorno de trabajo, seguiremos las varias definiciones
proporcionadas por los autores sobre cémo la conectan su laboral de
investigacion con el reflejo de la satisfaccion laboral. El agrado y el desagrado
laboral son fendmenos conductuales completamente diferente 'y
contradictorios. Segun la teoria, los empleados tienen dos necesidades
higiene laboral fisica y psicoldgica y motivacion para su trabajo. Pérez (2017),

Sin embargo, el agrado en el trabajo se determina como la posicion de un

14



empleado para su lugar de laboral, la cual se fundamento en las convicciones
y ideales que desarrollan en su laboral. Santillan (2015), El agrado en el
trabajo, por otro lado, se define como la sensacién que experimenta un
individuo cuando se restablece el equilibrio entre la satisfaccion de una
necesidad o un conjunto de necesidades y el objetivo de reducir dichas
necesidades. Por lo tanto, la satisfaccion es un concepto relativo, que es un
sentimiento de motivacion para lograr objetivos personales. Pacheco (2015),
el agrado en el trabajo se determina como un estado de animo o un conjunto
de estados de animo hacia el trabajo que pueden generar juicios evaluativos
positivos 0 negativos sobre los empleados. Veloso et al., (2015), el agrado
en el trabajo es una posicion verdadera que surge de apreciar el empleo la
vivencia en el trabajo. Polanco (2014), explica que Un conjunto de
caracteristicas relacionadas con el trabajo se denomina satisfaccion con las
actividades laborales. La disposicion psicolégica de una persona hacia su
trabajo puede manifestarse en un grupo de postura y sensaciones. Juarez
(2011), El agrado en el trabajo se define como la forma en que un empleado
se siente hacia el trabajo que realiza. Creé y validé un cuestionario utilizando
siete dimensiones biopsicosociales para apreciar la categoria en agrado de
los empleados en su entorno laboral. El desarrollo personal, los recursos
laborales y de recompensa, las politicas de la empresa, las condiciones de
trabajo, los materiales y el entorno material son elementos que colaboran al
correcto funcionamiento de las actividades de la empresa. Palma (2005),
para comprender la satisfaccion laboral, es importante considerar las
dimensiones y descripciones que los inventores han proporcionado en su
estudio de esta variable, incluyendo la dimensién de la satisfaccion laboral
de Palma que consideramos mas relevante para nuestra satisfaccion laboral.
supervisar. Se cree que el ambiente en el trabajo en el que se descubren los
empleados contribuye a la satisfaccion laboral, ya que una variedad de
factores influye en las actitudes de los empleados, ya sea de salud fisica o
mental, lo que les da una impresion positiva 0 negativa de los empleados.
Sobre el clima laboral Palma (2004), Asimismo, Las 7 dimensiones de la
satisfaccion son las posteriores: dimension | condiciones fisicas y/o
materiales fundamentos fisicos al igual que paredes, infraestructura y el

entorno laboral real en el que trabajan los empleados, dimensiones I
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beneficios laborales y/o remunerativos estos incluyen recompensas,
privilegios o tareas adicionales que se otorgan a los empleados en funcién
de su desempefio en el negocio, dimension Il politicas administrativas se
refiere a las disposicion y reglamentacion que la empresa ha constituido para
gue todos los miembros de la organizacién las sigan. Estas normas también
estan relacionadas con las direcciones de la institucion, La dimension IV de
las relaciones sociales se refiere al nivel de interaccion entre los
trabajadores, el nivel de amistad entre empleados y comparieros de trabajo,
dimension V el desarrollo personal el igual puesto de labor fomenta el
incremento y el autodesarrollo de todo empleado, en este caso la
autorrealizacion, dimension VI el desempefio de tareas la evaluacion que
hacen los empleados de sus actividades y responsabilidades diarias,
dimension VIl la relacion con la autoridad se define como la evaluacion
intrinseca de un empleado por parte de su jefe inmediato y de las tareas
asignadas durante la jornada de trabajo. Los autores también presentan su
teoria de la satisfaccidén laboral. Herzberg et al., (2006), describen una la
hip6tesis de 2 variables explica la conducta de los empleados y cémo
satisfacen sus impulsos, afirmando que la estimulacién de los empleados
para trabajar depende en gran medida de las causas interrelacionadas por
circunstancias de higiene. Las restricciones laborales que circuyen a los
empleados y que son necesarias para mantener el rango admisible de
satisfaccion del empleado. EI motivo basico de la higiene es evitar problemas
ambientales. Es importante destacar que los factores de higiene tienen un
impacto directo en las posturas en el trabajo, especialmente en términos de
agrado y desagrado. Las politicas y gestion de la sociedad, las conexiones
sociales, la compensacion, la inspeccion y las cualidades laborales son
algunos de estos factores. Una vez que las variables de higiene se estropean
por debajo de lo que los trabajadores observan admisible, ocurre el
desagrado. También, se relaciona con los variables exteriores y las
necesidades basicas de las personas. Los factores motivadores incluyen el
perfil laboral y las actividades asociadas. La satisfaccion de los empleados
aumenta cuando estos factores estan en su punto mas alto, pero
desaparecen cuando estan en su punto mas bajo. Estos incluyen maximo

aprovechamiento de las propias capacidades, conexiones laborales,
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autovaloracion de la funcion laboral, carga laboral, conexion del trabajador
con laborales y voluntad para elegir cobmo se realiza el trabajo. La escala
interpersonal es la teoria que se propuso. Creia que los cambios en el salario
de los trabajadores tenian un impacto en la productividad excesiva pero que
los cambios en las condiciones materiales no tenian. Un factor de motivacion
mas importante que los incentivos financieros o materiales del empleador es
la necesidad de obtener el reconocimiento de los colegas. Este modelo cubre
los aspectos sociales y psicoldgicos de los trabajadores, transforma un
modelo puramente econdmico en un modelo social y enfatiza que la
satisfaccion personal no se limita a cuestiones salariales, sino que también
toma en cuenta otras dimensiones como desempefio, significado de
propiedad e igualdad. La hip6tesis de la muestra para la determinacion de la
justificacion del trabajo propuesta incide en la conexion idea-retribuir a partir
de distinto apariencia y aspecto de la tarea. La correlacién de acceder las
perspectivas y las remuneraciones recibidas genera conformidad o
inconformidad trabajo. En la hipétesis, El término compensacion no solo se
refiere a una compensacion financiera, sino también a una variedad de
demostraciones de gratitud, motivacibn o valoracion por parte de los
superiores. Sanchez y Sanchez (2018), considerando lo anterior, creemos
gue el motivo de este analisis es ofrecer a los gerentes dato importante sobre
lo que sucede en la cadena de farmacias, el ambiente de trabajo y la
satisfaccion de los técnicos de farmacia, ya que los recursos humanos juegan
un papel crucial. Apoyo organizacional, ya que los socios que realiza distintas
acciones de lograr los objetivos del organismo. Esta investigacion se hace el
esfuerzo laboral del trabajador se reduce, puede deberse a problemas
laborales y/o personales, en cuyo caso la organizacion debe velar por el
bienestar del trabajador, es decir. Si se desarrollan estrategias de mejora, el
compromiso organizacional aumentard, durard mas y sera de mayor calidad,
incidiendo asi en la evaluacion cognitiva y afectiva positiva del propio rol
laboral. Fonsecay Cruz (2019), Ademas, durante la pandemia sociosanitaria,
el clima laboral en el sector publico se ha deteriorado, ya que se debe
mantener el orden y la eficiencia del servicio incluso con dos o tres turnos y
una alta rotacion de personal. Este enfoque dirige recursos para aplacar el

efecto del coronavirus 2019, pero no prioriza por necesidades individuales.
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Martinez (2021), de igual forma, el ambiente laboral también afecta el
impulsar y comportamiento de los empleados, lo que se refleja la hipétesis
de los vinculos humano, lo cual resalta el valor de los individuos y la
colaboracion en los sistemas productivos. Iglesias y Torres (2018),
Finalmente, los directivos clave deben velar por el bienestar subjetivo de sus
comparieros en el lugar de trabajo, porque si se sienten apoyados por sus
superiores, su percepcion del clima laboral también mejorara. Fonseca y
Cruz (2019), la cadena de farmacias es lider del mercado farmacéutico
nacional gracias a su amplia cobertura y presencia en todas las provincias
del Peru, pero principalmente gracias a su practica obsesion analitica, deseo
de resultados, gestion inspiradora y cuidado de sus empleados. Los valores
personas se esfuerzan por hacer realidad su vision de cambiar la historia de
la atencion médica en cada comunidad, utilizando la mejor calidad, los
mejores precios y las mejores personas en todo lo que hacen. Inkafarma
apunta a mercados crecientes e innovadores, como el mercado
farmacéutico, y su misibn es proporcionar productos quimicos con
estandares de calidad detallados para la satisfaccion y salud de la clientela.
Con la finalidad de entender del éxito de Inkafarma es importante entender
la importancia que tiene la ubicacion de la farmacia en la rutina de adquisicion
del cliente. Las principales tareas es garantizar una distribucion flexible de
todos los productos en stock para su distribucién a escala nacional. En este

estudio se basa en la corriente positivista.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y diseno de investigaciéon

3.1.1. Tipo de investigacion

Tipo aplicativo, porque con el objetivo de ampliar conocimientos
relacionados con el tema, se estudia la realidad aplicando la siguiente
investigacion, utilizando sus resultados para ayudar a resolver problemas
e implementar acciones propuestas para la realidad en estudio (Concytec,
2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio, un estudio no experimental no crea situaciones. Ademas, se
relaciona de un corte transversal, ya que los disefios de investigacion
transversales o transaccionales recopilacién de informacién en un solo
instante, tuvo tal cual objetivo delinear las variables de clima y satisfaccion
laboral en un momento singular y examinar su acontecimiento e
interaccidn en ese instante y en aspecto conjunto. La investigacion actual
es de nivel descriptivo-correlacional, ya que la principal aplicacion de la
investigacion correlacional es comprender tal cual una idea o una variable
se comporta al saber cdémo se comportan diferentes variables
relacionadas (Hernandez et al., 2014)
X1

.

Y2
Figura 1. Esquema del disefio (Arias, 2006)
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n: Muestra de estudio
X1: Variable 1

Y2: Variable 2

r: Relaciones

3.2 Variables y operacionalizacion:

Variable independiente: Clima laboral

Definiciéon Conceptual

El clima laboral es un concepto con amplia tradicion en los estudios e
investigaciones acerca del factor humano en empresas vy
organizaciones. Por razones evidentes, el clima laboral es un indicador
fundamental de la vida de la empresa, condicionado por mudultiples
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 de 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 (Gan y Triging, 2012).

Definicién Operacional

Es una variante cuantitativa que se determina por medio de una serie
de 5 dimensiones de tipo Likert, Muy de acuerdo (5); De acuerdo (4); Ni
acuerdo ni desacuerdo (3); En desacuerdo (2); Muy en desacuerdo (1);

mismos que se analizaron idealmente.
Variable dependiente: satisfaccion laboral

Definicion Conceptual

Satisfaccion laboral se podria definirse como la actitud del trabajador
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frente a su propio trabajo. Dicha actitud se basa en las creencias y
valores de que el trabajador desarrolla su propio trabajo. Las actitudes
son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del
puesto y por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia
ser y son las necesidades, los valores y los rasgos personales. Asi
mismo, existen tres aspectos de la situacién de empleo que afectan las
percepciones del deberia ser, y estos son las comparaciones sociales
con otros empleados, las caracteristicas de empleos anteriores y los

grupos de referencia (Vallejo, 2010).

Definicion Operacional

Es una variante cuantitativa que se determina por medio de una serie
de 7 dimensiones de tipo Likert, Muy de acuerdo (5); De acuerdo (4); Ni
acuerdo ni desacuerdo (3); En desacuerdo (2); Muy en desacuerdo (1);

mismos que se analizaron idealmente.

3.3 Poblaciéon, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién

En el poblamiento del estudio esta compuesta a traves de la totalidad
de técnicos de farmacia de una cadena de boticas, lo cual se
encuentra ubicado en Lima, en el afio 2023, con una conformidad
cuantitativa de 122 empleados que reciben atencion diaria dividida en

2 tanto mafana como noche.

Criterios de Inclusién y exclusion de la Muestra

a. Criterios de Inclusion

La investigacion actual ha utilizado las posteriores perspectivas de
incorporacion:

e Los empleados en la cadena de boticas de Lima que se

desempefian como trabajadores dependientes (planilla).
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e Deben tener entre 20 y 45 afos.
e Tener una antigiiedad laboral de al menos tres meses.

b. Criterios de exclusion

El estandar que se tomaron en cuenta para la exclusion fue:

e Trabajadores civiles, empleados autbnomo, abastecedores de
prestacion independientes y/o proveedores de prestacion de
terceros.

e Trabajadores que estaban descanso.

e Trabajadores con permiso con una detencion completa de

trabajo (maternidad, salud, familia, otros).

3.3.2 Muestra

La muestra es un subconjunto de elementos que competen a ese
conjunto determinado en sus propiedades, por lo que la poblacién es
pequefia y finita. Por lo tanto, en esta investigacion se analiz6 todo
el personal de la empresa privada, lo que resulté en el total de la
poblacion n = 100, basandose en los parametros de inclusion y

exclusién (Hernandez et al., 2014).

3.3.3 Muestreo
No probabilistico por conveniencia, implico la selecciéon de las
unidades de estudio basandose en la conveniencia, accesibilidad de
acceso y proximidad a la investigacién (Hernandez et al., 2014; Otzen
y Manterola, 2017).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica

Se utilizaron técnicas de encuesta para recopilar de datos
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relacionados con las variantes del estudio (Hernandez et al., 2014).
También, se utilizaron como herramientas 2 cuestionario uno para
la variable independiente clima laboral, por 50 preguntas
compuesta, y otro para la variable dependiente satisfaccion laboral,

por 36 preguntas compuesta.

3.4.2 Instrumento de recoleccion de datos

Se incluiradn 2 instrumentos para la recaudacion de informacion.
Ficha técnica de la escala de clima de trabajo CL-SPC
e La autora es Palma.
e Lafecha es 2004.
e El procedimiento en Peru
o El objetivo es medir el clima laboral
e La duracion es veinticinco minutos.
e Administrar la individual o colectivamente.

e Dirigido a los trabajadores que dependen de su trabajo
e [tems son 50

e Dimensiones son 5

Propiedades psicométricas:

La psicologa Sonia Palma Carrillo en Lima cre6 y desarroll6 la Escala de
Clima Laboral - CL-SPC (2004), que se disefié utilizando el formato
Likert.

Validez y confiabilidad:

Conforme a que la experimento no le permitid6 poner la observacion
factorial a favor del valor de la teoria utilizé la entrevista cognitiva para
lograr el valor de la teoria donde la respuesta de la conexion entre el

item-test y el item area fue superior a 0.30 (Bravo, 2015). En la primera
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version, se utilizé la escala para evaluar a 20 empleados en Lima,
quienes informaron una confiabilidad interna de 0,985. Se obtuvo
utilizando la investigacion de Alfa de Cronbach y se encontré que las
correlaciones a través las 5 dimensiones del clima laboral eran positivas

significativas al (p <0,05).

El autor de este estudio llevo a cabo un piloto en el que participaron
empleados operativos y administrativos de la empresa estudiada para
confirmar que el instrumento de evaluacion del clima laboral tenia las
caracteristicas psicométricas adecuadas. Esto permiti6 comprobar la

validez y confiabilidad de la prueba para la poblacién de estudio.

Confiabilidad de la Escala de Clima laboral CL — SPC

La fiabilidad de la escala de clima laboral (CL-SPC) para la poblacién de
esta investigacion se midié utilizando el método de consistencia interna
con un Alfa de Cronbach de 0,985. Esto indica un nivel muy alto de
confiabilidad y consistencia interna en el instrumento mencionado
(George y Mallery 2003).

Validez de constructo del item - prueba de la escala de clima
laboral CL - SPC

Resultantes que se deben evaluar la equivalencia entre los elementos
de la prueba y el puntaje total de la escala de clima laboral CL-SPC son
satisfactorios. donde se encuentran coeficientes de correlacion
significativos en todos los casos (p <0.01), lo que demuestra la validez

del constructo.

Tabla de equivalencia

Asigna los puntos correspondientes a los percentiles distribuidos en 3
niveles que representan la variable del clima laboral.
Segun las normas técnicas establecidas, la capacidad para acceder a la

puntuacion por factores y escala general de clima Laboral se califica con
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puntos variados de 1 a 5, con un maximo de 250 puntos en la escala
general y 50 puntos en cada dimension. Los tipos andlisis aprobadas para
el instrumento se fundamentan en las puntuaciones directas; se emplea
el criterio de que la percepcion del clima laboral es mas favorable a
mayor puntuacién, mientras que el andlisis contrario es a menor
puntuacion.

En su version final, comprendio la variable clima laboral en un total de
50 items. La percepcion de laboral de su entorno de trabajo y en relacion
con aspectos relacionados como oportunidades es la variable del clima
laboral de manera operativa de realidad personal Participacion en la
tarea asignada, supervision que se proporciona, acceso a los datos
conexiones con laboral en colaboracién con otros integrantes de trabajo

y circunstancias del trabajo que respalden sus tareas.

La escala de satisfaccion laboral SL-SPC esta compuesta por lo
siguiente:
Ficha técnica de la Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC
e La autora es Palma.
e La fecha es 2004.
e Procedimiento en Peru

e Objetivo para determinar el nivel de satisfaccion del empleado con

su trabajo.
e Duracién es de veinticinco minutos.
e Administrar la individual o colectivamente.
¢ Dirigido a Trabajadores que tienen una relacion laboral dependiente
o items de 36

e Dimension son 7

Propiedades psicométricas:

La Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC fue creada por Sonia Palma
Carrillo en 1999 y consta de 36 items asociado con 7 componentes,

reparticion de la consecuencia forma la siguiente es una distribucion de
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la opcién de respuesta tipo Likert: condiciones fisicas y/o materiales;
beneficios laborales y/o remunerativos; politicas administrativas;
relaciones sociales; desarrollo personal; desempefio de tareas;

relacién con la autoridad.

Validez y confiabilidad

La investigacion de Bravo (2015) nos informa que la escala general de
satisfaccion logro un a = 0.82, en tanto que las dimensiones de esta
alcanzaron indicador de permanencia variable a través de 0.71 y 0.76,
lo que indica una confiabilidad excelente de la herramienta y confirma
qgue la conexion entre los items y el absoluto de la muestra fue

excelente a 0.30 en totalidad de los sucesos.

Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral SL — SP

Se obtuvieron los siguientes valores en conjunto con el estudio piloto
realizado.

La confiabilidad de la escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) para los
trabajadores de una sociedad particular se determiné utilizando el
procedimiento de coherencia interior por el Alfa de Cronbach. Se
encontrd un valor de a = 0.717, lo que indica un grado admisible de
fiabilidad.

Tabla de equivalencia

Describe la variable de satisfaccion laboral mediante puntuacion
semejante a los porcentajes repartidos en 5 grados.

El rango al prondstico se basa en puntaje recto; se cree que una
puntuacién més alta en una causa o en la puntuacion absoluta indica
un principal agrado, mientras que una puntuacion mas baja indica una
interpretacion opuesta. Ademas, se proporcionan normas percentiles

para comparar la clase de agrado con relaciéon a la prueba.
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3.5 Procedimientos:

3.6

Recoleccion de datos

Se procura el permiso de la cadena de boticas a través de una carta
adjunta de la Cesar Vallejo la Universidad para la recaudacion del
fundamento. Una vez conseguido la autorizacién, se establecieron

horarios para la adaptacion del instrumento.

Los empleados se reunieron en el horario acordado, donde se les ley6
el permiso enterado sobre el proposito de la recaudacion de

fundamento y se les requiere la participacion voluntariamente.

Ademas, se asignaron el formulario de ambiente de trabajo (SPC), y
luego se le otorgo la serie de Laboral Satisfactorio (SPC) una vez
completado. Después de completar la evaluacion de los técnicos de
farmacia, se cre6 una tabla en Microsoft Excel para evaluar los
instrumentos utilizados, se ingresaron y se seleccionaron los protocolos
correctamente respondidos, luego se codificaron consecutivamente. Se

introdujeron los datos en el programa SPSS 27.

Por ultimo, los datos se examinaron y se tomaron en consideracion los

marcos tedricos y los estudios previos relacionados.
Método de analisis de datos:

La coherencia intrinseca de los instrumentos se evalud utilizando el
estadistico Alfa de Cronbach, en tanto que se emplea el estadistico r
de Spearman para verificar la validez de los instrumentos, de igual
manera, los percentiles se utilizaron para situar la disposicién de

magnitud de la herramienta en la investigacion.

Sin embargo, la evaluacion de la normalidad En algunos casos,
Kolmogorov-Smirnov demostré que los fundamento no se ajustaban a
la normalidad. Se examind la relacidon a través de las variantes y sus

dimensiones mediante el estadistico no paramétrico Spearman rho,
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debido a que el acuerdo de normalidad mostré fundamento que no eran

normales.
3.7 Aspectos éticos:
El cuestionario que se entregd a cada participante fue completamente

confidencial y protegido, y una vez finalizado el estudio, se eliminé toda

la informacién recopilada de la investigacion.

Los resultados no fueron influenciados ni directamente influenciados

por la experiencia del autor.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Objetivo general
Tabla 1

Tabla cruzada Variable 1*Variable 2

Satisfacciéon Laboral

Variable
Bajo Medio Alto Total

Clima Laboral Bajo Recuento 36 30 4 70
Variable % del total 36,0% 30,0% 4,0% 70,0%
Medio Recuento 2 2 2 6

% del total 2,0% 2,0% 2,0% 6,0%

Alto Recuento 0 16 8 24

% del total 0,0% 16,0% 8,0% 24,0%

Total Recuento 38 48 14 100
% del total 38,0% 48,0% 14,0% 100,0%

El 24,0 % de los técnicos de farmacia de una cadena creen que el clima laboral

es alto, el 6,0 % lo considera medio y el 70,0 % lo considera bajo. Sin embargo,

el 14,0 % de los técnicos de farmacia consideran que el nivel de satisfaccion

laboral es alto, el 48,0 % lo consideran medio y el 38,0 % del técnico de farmacia

considera que el nivel es bajo.
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Objetivo especifico 1
Tabla 2

Tabla cruzada Dimensién 1*Variable 2

Satisfaccion laboral Variable
Bajo Medio Alto Total

Realizacion Bajo Recuento 34 24 2 60
personal Dimensién % del total 34,7% 24,5% 20% 61,2%
Medio Recuento 2 8 4 14

% del total 2,0% 8,2% 41% 14,3%

Alto Recuento 0 16 8 24

% del total 0,0% 16,3% 8,2% 24,5%

Total Recuento 36 48 14 98

% del total 36,7% 49,0% 14,3% 100,0%

EL 24,5% de los técnicos de farmacia de una cadena piensan que el Dimension
Realizacion Personal es alto; el 14,3% piensan que es medio; y el 61,2% piensan
que es bajo. Sin embargo, el 14,3% de los técnicos de farmacia piensan que su
grado de satisfaccion laboral es alto, el 49,0% lo consideran medio y el 36,7%

del técnico de farmacia considera que el nivel es bajo.
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Objetivo especifico 2
Tabla 3

Tabla cruzada Dimensién 2*Variable 2

Satisfaccion Laboral

Variable
Bajo Medio Alto Total

Involucramiento Bajo Recuento 28 16 4 48
Laboral Dimension % del total 28,0% 16,0% 4,0% 48,0%
Medio Recuento 10 14 2 26

% del total 10,0% 14,0% 2,0% 26,0%

Alto Recuento 0 18 8 26

% del total 0,0% 18,0% 8,0% 26,0%

Total Recuento 38 48 14 100
% del total 38,0% 48,0% 14,0% 100,0%

El 26,0 por ciento de los técnicos de farmacia de una cadena creen que el

Dimension Involucramiento laboral es alto, el 26,0 por ciento lo considera medio

y el 48,0 por ciento lo considera bajo. Sin embargo, el 14,0 % de los técnicos de

farmacia consideran que el grado de satisfaccion laboral es alto, el 48,0 % lo

consideran medio y el 38,0 % del técnico de farmacia considera que el nivel es

bajo.
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Objetivo especifico 3
Tabla 4

Tabla cruzada Dimensién 3*Variable 2

Satisfaccion Laboral

Variable
Bajo Medio Alto Total

Supervision Bajo Recuento 20 8 0 28
Dimension % del total 20,0% 8,0% 0,0% 28,0%
Medio Recuento 18 24 6 48

% del total 18,0% 24,0% 6,0% 48,0%

Alto Recuento 0 16 8 24

% del total 0,0% 16,0% 8,0% 24,0%

Total Recuento 38 48 14 100

% del total 38,0% 48,0% 14,0% 100,0%

El 24,0 por ciento de los técnicos de farmacia de una cadena creen que la
Dimension Supervision es alto, el 48,0 % la considera medio y el 28,0 % la
considera bajo. Sin embargo, el 14,0 % de los técnicos de farmacia consideran
que el grado de satisfaccion laboral es alto, el 48,0 % lo consideran medio y el

38,0 % el técnico de farmacia considera que el nivel es bajo.
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Objetivo especifico 4
Tabla 5

Tabla cruzada Dimension 4*Variable 2

Satisfaccion laboral Variable
Bajo Medio Alto Total

Comunicacion Bajo Recuento 30 22 0 52
Dimension % del total 30,0% 22,0% 0,0% 52,0%
Medio Recuento 8 10 6 24

% del total 8,0% 10,0% 6,0% 24,0%

Alto Recuento 0 16 8 24

% del total 0,0% 16,0% 8,0% 24,0%

Total Recuento 38 48 14 100
% del total 38,0% 48,0% 14,0% 100,0%

El 24,0 por ciento de los técnicos de farmacia de una cadena creen que el
Dimension Comunicacion es alto, el 24,0 por ciento lo cree medio y el 52,0 por
ciento como bajo. Sin embargo, el 14,0 % de los técnicos de farmacia consideran
que el grado de satisfaccion laboral es alto, el 48,0 % es medio y el 38,0 % el

técnico de farmacia lo consideran nivel bajo.
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Objetivo especifico 5
Tabla 6

Tabla cruzada Dimensién 5*Variable 2

Satisfaccion laboral Variable
Bajo Medio Alto Total

Condiciones Laboral Bajo = Recuento 20 30 2 52
Dimension % del total 23,8% 35,7% 24% 61,9%
Medio Recuento 2 6 4 12

% del total 2,4% 7,1% 48% 14,3%

Alto Recuento 0 12 8 20

% del total 0,0% 14,3% 9,5% 23,8%

Total Recuento 22 48 14 84

% del total 26,2% 571% 16,7% 100,0%

El 23,8% de los técnicos de farmacia de una cadena creen que el Dimension
Condiciones laborales es alto, el 14,3% lo considera medio y el 61,9% lo
considera bajo. Sin embargo, el 16,7% de los técnicos de farmacia piensan que
su grado de satisfaccion laboral es alto, el 57,1% es medio y el 26,2% los

técnicos de farmacia consideran nivel bajo.
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Analisis estadistico inferencial

Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl  Sig.

Clima laboral Variable ,265 100 ,000
Satisfaccion laboral Variable ,145 100 ,000

Segun p< 0,05, rechaza la hipdtesis nula y acepta la alterna, esto es, los datos

no tienen una distribucion normal; por lo tanto, aplicaremos estadistica no

paramétrica Rho Spearman.
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Tabla 8

Hipdtesis general

Clima Satisfaccion
laboral laboral
variable variable
Spearman rho Clima laboral Correlacion de coeficiente 1,000 ,709™
variable Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Satisfacciéon Correlacién de coeficiente ,709™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
variable N 100 100

**. Es significativa la correlacion en el nivel 0,01 (bilateral).

Se descubrié una correlacion de coeficiente de Spearman rho de 0,709*, lo da

entender con una correlaciéon de coeficiente positivo alta de acuerdo con la

evaluacion de Martinez y Campos (2015); por lo tanto, se efectua la hipotesis

general.
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Tabla 9

Hipotesis especifica 1

Satisfaccion Realizacion

laboral personal
Variable dimension
Spearmanrho  Satisfaccion  Correlacion de coeficiente 1,000 ,667"
laboral Sig. (bilateral) . ,000
variable N 100 100
Realizacion  Correlacion de coeficiente 667~ 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
dimension N 100 100

Se descubrié una correlacién de coeficiente de Spearman rho de 0,667**, lo da
entender con una correlacion de coeficiente positivo moderada de acuerdo con
la evaluacion de Martinez y Campos (2015); de modo que, se efectua la hipotesis

especifica 1.
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Tabla 10

Hipotesis especifica 2

Satisfaccion Involucramiento

laboral variable laboral dimension

Spearman rho Satisfaccion Correlacién de coeficiente 1,000 ,489™
laboral variable Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Involucramiento Correlacidon de coeficiente ,489™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
dimension N 100 100

Se descubrié una correlacion de coeficiente de Spearman rho de 0,489*, lo da
entender con una correlacion de coeficiente positivo moderada de acuerdo con
la evaluacion de Martinez y Campos (2015); por lo tanto, se efectua la hipotesis

especifica 2.
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Tabla 11

Hipotesis especifica 3

Satisfaccion  Supervision

laboral variable dimensién

Spearmanrho  Satisfaccion  Correlacion de coeficiente 1,000 ,588™
laboral Sig. (bilateral) . ,000
variable N 100 100
Supervision  Correlacion de coeficiente ,588™ 1,000
dimension Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Se descubrié una correlacion de coeficiente de Spearman rho de 0,588, lo da
entender con una correlacion de coeficiente positivo moderada de acuerdo con
la evaluacion de Martinez y Campos (2015); por lo tanto, se efectua la hipétesis

especifica 3.
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Tabla 12

Hipotesis especifica 4

Satisfaccion Comunicacioén

laboral variable dimensién

Spearman rho Satisfaccion ~ Correlacion de coeficiente 1,000 ,536™
laboral variable Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Comunicacion Correlacion de coeficiente ,536™ 1,000
dimension Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Se descubrié una correlacion de coeficiente de Spearman rho de 0,536, lo da
entender con una correlacion de coeficiente positivo moderada de acuerdo con
la evaluacion de Martinez y Campos (2015); por lo tanto, se efectua la hipotesis

especifica 4.
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Tabla 13

Hipotesis especifica 5

Condiciones
Satisfaccion laborales

laboral variable dimension

Spearman rho Satisfaccion
laboral
variable
Condiciones
laborales

dimensién

Correlacién de coeficiente
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de coeficiente
Sig. (bilateral)

N

**, Es significativa la correlacion en el nivel 0,01 (bilateral).

1,000 7817
,000

100 100

7817 1,000

,000

100 100

Se descubrié una correlacién de coeficiente de Spearman rho de 0,781**, lo da

entender con una correlacion de coeficiente positivo alta de acuerdo con la

evaluacion de Martinez y Campos (2015); por lo tanto, se efectua la hipotesis

especifica 5.
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V. DISCUSION

Una vez completados los analisis estadisticos descriptivos conforme con el
objetivo general comparamos nuestro resultado con los informados por estudios
anteriores, se dieron las posteriores consecuencias descriptivas el 24,0 por
ciento de los técnicos de farmacia de una cadena creen que el clima laboral es
alto; el 6,0 % cree que es medio; y el 70,0 % cree que es bajo. Sin embargo, el
14,0 % de los técnicos de farmacia consideran que el grado de laboral
satisfactoria es elevado, el 48,0 % lo estima mediana y el 38,0 % lo estima bajo.
En consecuencia, hay una concurrencia con lo estudiado de Zegarra (2023)
llegar a la conclusion de que hallarse un relato recto y relevante a través de la
organizacion cultural y considerable intensidad a través del ambiente
institucional y el agrado en el trabajo de la prueba de investigacion siendo el
coeficiente Rs resultante 0,845 p < 0,001 estudio sigue un cuantitativo enfoque,
no experimental y tiene un transversal disefio con un alcance representativo
adecuado. Sin embargo, (Fajardo et al., 2020) de manera similar, argumento que
la organizacion cultural determina la mentalidad de los colaboradores de una
organizacion y esta condicion se reflejara en su realizacion y rendimiento. De
esta manera, un agradable entorno apoya para alcanzar metas, eludir disparidad
y aumentar el desempefo, pero al igual periodo los empleados asimismo
necesitan tener indulgente caracter tangible al incrementar su cualidad de labor.
En relacion al objetivo especifico 1, el 24,5% de los técnicos de farmacia de una
cadena creen que la Dimensién Realizacion Personal es alta; el 14,3% creen
gue es media y el 61,2% creen que es baja. Sin embargo, el 14,3% de los
técnicos de farmacia piensan que su grado de laboral satisfactoria es elevado, el
49,0% lo estima mediana y el 36,7 % lo estimo bajo. Hay una similitud con la
tesis de Aquino y Cuyutupa (2023) concluyd que crear un clima organizacional
adecuado puede aumentar la satisfaccion laboral se recomienda combinar
politicas, estrategias y actividades para promover el clima organizacional a
través de actividades como dias festivos, cumpleafios, reuniones sociales y una
comunicacion fluida es directa y significativa rho de Spearman = 0,728 estudio
fue no experimental, descriptivo y correlacional. Asimismo, (Lipa, 2020) por la
cual similar el trabajo profesional es el desarrollo a las habilidades, el cual posee

un individuo de forma eficiente tanto como efectiva; se define como el
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desempefio existente del dependiente al ejecutar el cometido en un medio de
tarea caracteristico, comprobando tal capacidad para el trabajo. De acuerdo con
el objetivo especifico 2, el 26,0 por ciento de los técnicos de farmacia de una
cadena creen que la dimension Involucramiento laboral es alto, el 26,0 por ciento
creen que es medio y el 48,0 por ciento creen que es bajo. Sin embargo, el 14,0
% de los técnicos de farmacia consideran que el grado de laboral satisfactoria
es elevado, el 48,0 % lo estima mediana y el 38,0 % lo estima menor. Hay una
coincidencia con la tesis de Inga y Rosales (2023) se ha llegado a la conclusion
de que hallarse relaciones positivas, reducido efectivo y medianas a través de la
variante al analizar, y esta puede servir a tomar decisiones basadas en el
desarrollo de acciones a fin de aumentar la organizacion cultural de sus
instituciones y laboral satisfactoria de los empleados en el estudio también fueron
parcialmente respaldadas. Por lo tanto, (Ameri, 2020) el ambiente estructural se
fundamentard en la situacion humanitaria de todo dependiente y el proceder de
cada persona ante la postura de la disposicion especificas, al igual que relacion,
liderato, inspiracion, conexion interindividual, e intercambio entre orden de
disposicion, técnica, gestion, eleccion, demanda. El 24,0 % de los técnicos de
farmacia de una cadena creen que la Dimensidn Supervision es alta, el 48,0 %
la considera mediay el 28,0 % la considera baja en lista con el especifico objetivo
3. Sin embargo, el 14,0 % de los técnicos de farmacia estimar que el grado de
laboral satisfactoria es elevado, el 48,0 % lo considere el centro y el 38,0 % lo
considera bajo. Hay una similitud con la tesis de Salgado y Giacomozzi (2019)
se concluyd una buena percepcién del clima organizacional se asocié con una
mayor laboral satisfactoria a través de los trabajadores del bienestar de la
conexion a través de las calificaciones globales de las 2 escalas fue
estadisticamente significativa de 0,636 p<0,001. La prueba de Rho Spearman se
utilizé al examinar las correlaciones. También se basé se baso a la teoria de
(Sanchez y Pérez, 2020) sostienen que el sentido de las funciones
desempefiadas, la identificacion de la organizacién y la comprension de la
organizacion de entidad a la que integra el sistema de salud también son
importantes para alcanzar las metas del servicio. Segun el objetivo especifico 4,
el 24,0 por ciento de los técnicos de farmacia de una cadena creen que el
Dimension Comunicacion es alto; el 24,0 por ciento creen que es medio; y el 52,0

por ciento creen que es bajo. Sin embargo, el 14,0 % de los técnicos de farmacia
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consideran el grado de satisfaccion alto nivel de trabajo, el 48,0 % lo considere
la media y el 38,0 % lo estima bajo. También hay una coincidencia con la tesis
de Quintufia (2023) concluyo para lograr un buen ambiente laboral y un nivel de
satisfaccion muy satisfactorio, se ofrece un plan de gestién, que combina varias
actividades encaminadas a desarrollar estrategias de administracion de capital
humano, aumentar el grado de entusiasmo de los empleados, organizar y
aumentar las interacciones interpersonales. Se considero a la teoria de (Anido,
2020) Indica que la rotacién se refiere al tiempo de reposicién, que puede verse
afectado por causas internas o externas, cuando las personas abandonan
voluntaria o involuntariamente el trabajo. En relacién con el objetivo especifico
5, el 23,8 por ciento de los técnicos de farmacia de una cadena creen que la
Dimension Condiciones laborales es alta; el 14,3 por ciento la considera media
y el 61,9 por ciento la considera baja. Sin embargo, el 16,7% de los técnicos de
farmacia piensan que su grado de satisfaccion alto nivel de trabajo, el 57,1% lo
considere la media y el 26,2% lo piensan bajo. Hay una similitud con la tesis de
Saldafia (2023) se concluyé que cuanto mayor es el grado de ambiente
institucional, mayor es el agrado en el trabajo de los empleados existe la relacion
tanto positiva como moderada significativa dentro las diferentes variables p =
0,040, X2 = 6,429; p = 0,021, rs = 0,30 utilizando métodos cuantitativos,
correlacionales y de corte transversal. También se baso se basé a la teoria de
(Nwe Ni Sein Myint, 2020) para ello se debe considerar el uso de herramientas
para realizar actividades de gestibn. Un entorno alentador y constructivo
aumenta la produccién y promocionar la fidelidad y seguridad de los empleados.
El disefio correlacional del presente estudio permiti6 determinar cémo el
ambiente se vincula con laboral satisfactoria de los técnicos de farmacia en una
cadena de boticas. Estos hallazgos deben tenerse en atencién en posterior

estudio sobre las variables estudiadas.
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VI. CONCLUSION

Luego de completar el estudio y analizar el fundamento, se llego6 a la siguiente

conclusion:

Primera:

Con respecto los hallazgos sobre el objetivo general permiten deducir que la
variable de satisfaccion laboral en técnicos de farmacia de una cadena de boticas
se relaciona significativamente con el clima laboral, Lima en 2023, Spearman
(Rho) = 0.709**,

Segunda:

Con referencia los hallazgos sobre el objetivo especifico 1 permiten deducir que
la variable de satisfaccion laboral en técnicos de farmacia de una cadena de
boticas se relaciona significativamente con la dimension realizacion personal,
Lima en 2023, Spearman (Rho) = 0.667**.

Tercera:

Con respecto los hallazgos sobre el objetivo especifico 2 permiten deducir que
de satisfaccion laboral en técnicos de farmacia de una cadena de boticas se
relaciona significativamente con la dimensién involucramiento laboral, Lima en
2023, Spearman (Rho) = 0.489**,

Cuarto:

Con respecto los hallazgos sobre el objetivo especifico 3 permiten deducir que
la variable de satisfaccion laboral en técnicos de farmacia de una cadena de
boticas se relaciona significativamente con la dimension supervision, Lima en
2023, Spearman (Rho) = 0.588**.

Quinta:

Con respecto los hallazgos sobre el objetivo especifico 4 permiten deducir que
la variable de satisfaccion laboral en técnicos de farmacia de una cadena de
boticas se relaciona significativamente con la dimensién comunicacion, Lima en
2023, Spearman (Rho) = 0.536**.
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Sexta:

Con respecto los hallazgos sobre el objetivo especifico 5 permiten deducir que
la variable de satisfaccion laboral en técnicos de farmacia de una cadena de
boticas se relaciona significativamente con la dimension condiciones laborales,
Lima en 2023, Spearman (Rho) = 0.781**.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere a los jefes zonales como los colaboradores a lo largo del
establecimiento farmacéutico; evaluar la comunicacion eficiente buenas
relaciones personales, transparencia y alineamiento en la organizacion con los
objetivos a fin de alcanzar los objetivos.

Segunda:

Se sugiere a los jefes zonales y colaboradores motiven al personal con
ambiciones a traveés del crecimiento personal, el desarrollo personal, el logro del
maximo potencial y la creacién de una vida feliz de la que pueda estar orgulloso.
Tercera:

Se recomienda que los jefes zonales y colaboradores escuchar sus ideas y
propuestas sobre sus principales preocupaciones o mejoras, ya que nos gustaria
gue fueran parte de un proyecto en coman.

Cuarto:

Se recomienda que los jefes zonales y colaboradores permitir que el equipo

funcione bien, fomentar la colaboracién y crear un entorno laboral saludable.
Quinta:

Se recomienda que los jefes zonales y colaboradores la objetividad en la
presentacion de conceptos el mensaje debe estar estructurado, para que haya

una mejor comprension ambas partes deben estar interesadas.

Sexta:
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Se recomienda que los jefes zonales y colaboradores crear un ambiente de
trabajo positivo con alta seguridad y beneficios, mejorar las condiciones para que

los empleados trabajen con entusiasmo y dedicacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables
Variable Definiciéon conceptual Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de medicién | Niveles y | Instrumentos
operacional rangos
El clima laboral es un concepto con [Es una variable deRealizacion personal IApreciacion del trabajo |1, 6, 11, 16, 21, 26,
lamplia tradicion en los estudios e |naturaleza cuantitativa Desarrollo personal 31, 36, 41, 46 Ordinal Bajo
investigaciones acerca del factor ly se mide mediante, 5 Desarrollo profesional
humano en empresas y (dimensiones con |4 Tipo Likert: Medio
lorganizaciones. Por razones |escala de tipo Likert[Involucramiento laboral Identificacion 2,7,12,17, 22,27,Muy en desacuerdo Cuestionara
evidentes, el clima laboral es un [Muy en desacuerdo (1); \Valores 32,37,42,47 |(1) Alto
indicador fundamental de la vida de la [En desacuerdo (2); Ni organizacionales En desacuerdo (2)
lempresa, condicionado por multiples [acuerdo ni desacuerdo ICompromiso Ni acuerdo ni
cuestiones desde las normas internas |(3); De acuerdo (4);Supervision 3, 8, 13, 18, 23, 28, [desacuerdo (3)
de funcionamiento, las condiciones [Muy de acuerdo (5); los Orientacion 33, 38, 43,48 |De acuerdo (4)
lergondmicas del lugar de trabajo y |mismos que fueron IApoyo Muy de acuerdo (5)
lequipamientos, pasando por las [ratados Comunicacion 9, 14, 19, 24, 29,
Clima laboral [actitudes de las personas que integran |estadisticamente. Nivel de comunicacién 34, 39, 44, 49
el equipo, los estilos de direccion de
lideres y jefes, los salarios vy Condiciones laborales 5, 10, 15, 20, 25,
remuneraciones, hasta la Reconocimiento 30, 35, 40, 45, 50
identificacion y satisfaccion de cada
persona con la labor que realiza sin
lagotar ni muchisimo menos la larga
lista de factores que inciden vy
focalizan el clima o ambiente laboral
(Gan y Triginé, 2012).
Satisfaccion laboral se podria definirse Es una variable deCondiciones fisicas o Infraestructura 1,13, 21,28, 32 Ordinal Bajo
como la actitud del trabajador frente a jnaturaleza cuantitativamateriales Elementos materiales
su propio trabajo. Dicha actitud se basa y se mide mediante, 5| Medio
len las creencias y valores de que el dimensiones con laBeneficios laborales o Incentivos econémicos 2,7,14,22 Tipo Likert:
trabajador desarrolla su propio trabajo. |escala de tipo Likertjremunerativos Muy en desacuerdo Alto Cuestionara
Las actitudes son determinadas [Muy en desacuerdo (1); (1)
conjuntamente por las caracteristicas [En desacuerdo (2); NiPoliticas Normas institucionales | 8, 15, 17, 23, 33 |En desacuerdo (2)
Satisfaccion jactuales del puesto y por lasfacuerdo ni desacuerdoadministrativas Ni acuerdo ni
laboral percepciones que tiene el trabajador de [(3); De acuerdo (4); Interrelacion de 3,9, 16,24 desacuerdo (3)

lo que deberia ser y son las
necesidades, los valores y los rasgos
personales. Asi mismo, existen tres
laspectos de la situacion de empleo que
afectan las percepciones del deberia
ser, y estos son las comparaciones
sociales con otros empleados, las
caracteristicas de empleos anteriores y
los grupos de referencia (Vallejo, 2010).

Muy de acuerdo (5); los|
mismos que fueron
tratados
estadisticamente.

Relaciones sociales
Desarrollo personal
Desempefio de tareas

Relacién con la

autoridad

miembros
IAutorrealizacion
\Valoracion al trabajador

Grado de relacion con|
la autoridad

4, 10, 18, 25, 29, 34

5, 11, 19, 26, 30, 35

6, 12, 20, 27, 31, 36

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)




Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Clima y Satisfaccion laboral en técnico de farmacia de una Cadena de boticas, Lima 2023

boticas, Lima 20237

¢ De qué manera la satisfaccion laboral se
relaciona con la dimensién comunicacién en
técnico de farmacia de una Cadena de boticas,
Lima 20237

¢, De qué manera la satisfaccion laboral se
relaciona con la dimensién condiciones
laborales en técnico de farmacia de una
Cadena de boticas, Lima 20237

Cadena de boticas, Lima 2023.

Determinar de qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la dimensién
comunicacion en técnico de farmacia de una
Cadena de boticas, Lima 2023.

Determinar de qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la dimension
condiciones laborales entécnico de farmacia de
una Cadena de boticas, Lima 2023.

Cadena de boticas, Lima 2023.

La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con la  dimension
comunicacion en técnico de farmacia de una
Cadena de boticas, Lima 2023.

La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con la  dimension
condiciones laborales en técnico de farmacia
de una Cadena de boticas, Lima 2023.

¢ Relacién con la autoridad

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Metodologia
¢,De qué manera el Clima se relaciona con| Determinar de qué manera el clima se| Elclimase relacionasignificativamente con | Variable Tipo
la Satisfaccion laboral en técnico de farmacig relaciona con la satisfaccién laboral en| la satisfaccion laboral en técnico de | Independiente: investigacion:
de una Cadena de boticas, Lima 20237 técnico de farmacia de una Cadena de| farmacia de una Cadena de boticas, Lima | Clima Laboral Aplicada
boticas, Lima 2023. 2023. Dimensiones: Nivel:
* Realizacion personal Descriptivo
* Involucramiento laboral | Disefio:
* Supervision No
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas * Comunicacion g);pﬁgmemal
e Condiciones laborales ‘
- - — - z - — - — - - transversal
¢, De qué manera la satisfaccion laboral seDeterminar qué manera la satisfaccion La satisfaccion laboral se relaciona | Variable Nivel:
relaciona con la dimension realizaciénlaboral se relaciona con la dimension [significativamente con la  dimensién | dependiente: Correiacional
personal en técnico de fatmacia de unarealizacion personal en técnico de farmacia de [realizacion personal en técnico de farmacia de | Satisfaccion laboral Poblacion y
Cadena de boticas, Lima 2023? una Cadena de boticas, Lima 2023. una Cadena de boticas, Lima 2023. Dimensiones: muestra:
* Condicione fisicas o Poblacién
¢ De qué manera la satisfaccion laboral seDeterminar de qué manera la satisfaccién |La satisfaccion laboral se relaciona| materiales N = 122
relaciona con la dimension involucramientolaboral se relaciona con la dimension [significativamente con la  dimensidn | « Beneficios laborales o n =100
laboral en técnico de farmacia de una Cadenajinvolucramiento laboral en técnico de farmacia involucramiento laboral en técnico de farmacia| remunerativos Muestra:
de boticas, Lima 2023? de una Cadena de boticas, Lima 2023. de una Cadena de boticas, Lima 2023. e Politicas administrativas Muestra
¢ De qué manera la satisfaccion laboral se [Peterminar de qué manera la satisfaccion || 4 satisfaccion laboral se  relaciona | | RelacnoTles socnaIeT I—Péi?ﬁl:o;al
relaciona con la dimension supervisién en [laboral se relaciona con la dimension iignificativamente con la  dimension | Desarrollo personal Encuesta
técnico de farmacia de una Cadena de [SUPervision en técnico de famacia de una lsypervision en técnico de farmacia de una | * DeSempefio de tareas Instrumentor

Cuestionario




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario: Clima y satisfaccion laboral
Autora: Sonia Palma Carrillo (2004)

Instrucciones

A continuacion, encontrara dos listados de enunciados que debe responder

marcando con una “X” |la alternativa que usted crea conveniente, considerando

la tabla de especificaciones que se menciona a continuacion. Se le recuerda que

no hay respuestas buenas o malas y es necesario que responda todas las

preguntas.
Muy en En Ni acuerdo ni De Muy de
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Il Informacion especifica
Parte A. Clima laboral
Ne Afirmacio 2 3|4
nes
1 |Existen oportunidades de progresar en la Institucion.
2 |Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.
3 |El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
4 |Se cuenta con acceso a la informacion para cumplir con el trabajo.
5 |Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7 |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
8 [En la organizacidn se mejoran continuamente los métodos de

trabajo.

En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las acciones paralograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

13

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas

de responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de desempeiio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar eltrabajo.




19

Existen suficientes canales de informacion.

20

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bienintegrado.

21

El jefe expresa reconocimientos por los logros.

22

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprendery
desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
del

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29

En la institucidn, se afronta y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La Institucion fomenta y promueve la comunicacién interna

35

La remuneracion es atractiva en comparacién con otras
organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37

Los servicios de la organizacién son motivo de orgullo del personal.

38

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la
institucion.

39

El jefe escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

42

Existe una clara definicién de visién, misién y valores en
la

43

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracién ente el personal de las diversas unidades

45

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacion es una buena opcidn para alcanzar calidad de
vidalaboral.

48

Existe un trato justo en la empresa.

49

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo con otras areas de la
organizacion.

Total

Parte B. Satisfaccion Laboral

Afirmaciones

La distribucion fisica del ambiente facilita la ejecucién de las
actividades laborales.




2 |La remuneracidn econdmica es baja en relacién con la labor que
realizo.

3 |El ambiente creado por mis compaferos es ideal para cumplir mis
funciones.

4 |Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser.

5 |La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6 [Mi jefe escomprensivo.

7 |Me siento mal con lo que percibo.

8 [Siento que recibo de parte de la empresa maltrato.

9 |Me agrada trabajar con mis compaferos.

10 |Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 |Me siento realmente util con la labor que realizo.

12 |Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta
sobre mi trabajo.

13 |El ambiente donde se trabaja es agradable.

14 |Siento que el sueldo que percibo es bastante aceptable.

15 |La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

16 |Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.

17 |Me disgusta mi horario.

18 |Disfruto en cada labor que realizo de mitrabajo.

19 |Las tareas que realizo la percibo como algo sinimportancia.

20 [Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21 |[El ambiente laboral me ofrece una comodidad. Inigualable.

22 |[Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas.

23 [El horario de trabajo me resultaincomodo.

24 |La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25 |Me siento feliz por los resultados que logro en mitrabajo.

26 [Mi trabajo me aburre.

27 |La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28 |El ambiente donde laboro esincdmodo.

29 |Mi trabajo me hace sentir realizado.

30 [Me gusta el trabajo que realizo

31 [Me siento a gusto con mi jefe.

32 |Existen las comodidades para el buen desempefio en mis labores
diarias.

33 |Los companfieros reconocen el esfuerzo si uno trabaja mas de las
horas reglamentarias.

34 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.




35 |[Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 |Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Total
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