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RESUMEN

Este estudio investiga la influencia de las dimensiones del valor agregado del area de
gestion humana sobre el clima organizacional, sustentandose en dos marcos tedricos: el modelo
de Calderon Herndndez, que destaca el rol estratégico del area de gestion humana en la generacion
de valor, y el instrumento IMCOC de Méndez Alvarez, que mide indicadores clave del clima
organizacional. Se realizaron andlisis de correlacion de Spearman, encontrandose relaciones muy
fuertes y significativas (coeficientes entre .792 y .845, p < .001) entre el clima organizacional y
cada una de las dimensiones: Proyeccion Organizacional, Gestion del Cambio, Infraestructura
Organizacional, Liderazgo de Personas y Responsabilidad Social.

Posteriormente, se aplico un analisis de regresion lineal multiple para predecir el clima
organizacional a partir de estas cinco dimensiones. El modelo resultante, con una ecuacién de la
forma: CO = -62.632 + 1.483(PO) + 2.413(GC) + 2.220(I0) + 1.519(LP) + 2.072(RS), demostro
ser altamente robusto (R = 0.980; R? = 0.961; R? ajustado = 0.959), explicando el 96.1% de la
variabilidad en el clima organizacional.

Estos hallazgos resaltan la importancia de adoptar estrategias integrales en la gestion
humana, que incluyan la optimizacion de procesos de cambio, el fortalecimiento de la
infraestructura, la promocion de practicas de responsabilidad social y el desarrollo continuo del
liderazgo. La implementacion de estas estrategias no solo contribuird a un mejor clima
organizacional, sino que también potenciard la competitividad y el compromiso de los
colaboradores en la empresa.

Palabras clave: Valor agregado, Area de gestion humana, Clima organizacional.
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ABSTRACT

This study investigates the influence of the value-added dimensions of the human resources
department on the organizational climate, based on two theoretical frameworks: the Calderon
Hernédndez model, which highlights the strategic role of the human resources department in value
creation, and Méndez Alvarez’s IMCOC instrument, which measures key indicators of the
organizational climate. Spearman correlation analyses were conducted, revealing very strong and
significant relationships (coefficients between .792 and .845, p <.001) between the organizational
climate and each of the dimensions: Organizational Projection, Change Management,
Organizational Infrastructure, People Leadership, and Social Responsibility.

Subsequently, a multiple linear regression analysis was applied to predict the
organizational climate based on these five dimensions. The resulting model, with an equation in
the form: CO =-62.632 + 1.483(PO) + 2.413(GC) + 2.220(10) + 1.519(LP) + 2.072(RS), proved
to be highly robust (R = 0.980; R? = 0.961; Adjusted R? = 0.959), explaining 96.1% of the
variability in the organizational climate.

These findings underscore the importance of adopting comprehensive strategies in human
resource management that include optimizing change processes, strengthening infrastructure,
promoting social responsibility practices, and continuously developing leadership. The
implementation of these strategies will not only contribute to a better organizational climate but
also enhance the competitiveness and commitment of the company's employees.

Key words: Value added, Human resources department, Organizational climate.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en determinar la influencia del valor agregado del area
de gestion humana en el clima organizacional, especificamente en el area de promocion médica de
una empresa farmacéutica del Perti durante el afio 2024. En un entorno empresarial cada vez mas
competitivo, las organizaciones reconocen que la gestion humana trasciende las funciones
operativas y se erige como un factor estratégico para generar ventajas competitivas sostenibles.
Sin embargo, en la practica se observa que, a menudo, la gestion del talento se reduce a tareas
administrativas sin explotar en plenitud su potencial para transformar el ambiente laboral. Este
estudio aborda precisamente la problematica de como las dimensiones del valor agregado —
identificadas en la proyeccion organizacional, gestion del cambio, infraestructura organizacional,
liderazgo de personas y responsabilidad social- inciden en el clima organizacional y, en
consecuencia, en el desempefio de los colaboradores.

El problema que se plantea se fundamenta en la necesidad de evidenciar que una gestion
humana orientada a la creacion de valor no solo optimiza los procesos internos, sino que también
propicia un entorno de trabajo favorable, motivador y comprometido. Los colaboradores, al
percibir un ambiente en el que se reconocen sus capacidades y se fomenta la innovacién y la
adaptacion, se sienten impulsados a contribuir de manera proactiva al logro de los objetivos
estratégicos de la empresa. En este sentido, el estudio se orienta a responder la pregunta: ;como
influye el valor agregado del area de gestion humana en el clima organizacional del area de
promocion médica de una empresa farmacéutica del Pera?

El propésito central de la investigacion es determinar la influencia que tienen las cinco
dimensiones del valor agregado en la percepcion del clima organizacional. A partir de esta premisa,

se busca establecer que cada dimension aporta de manera diferenciada y significativa, siendo la
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gestion del cambio y la infraestructura organizacional aquellas que tienen un impacto mayor,
seguidas de la responsabilidad social, la proyeccion organizacional y el liderazgo de personas. La
aplicacion de andlisis estadisticos avanzados, como la correlacion de Spearman y la regresion
lineal multiple, permite no solo medir la fuerza de estas relaciones, sino también predecir y explicar
la variabilidad del clima organizacional en funcion de dichas dimensiones.

La relevancia de esta investigacion se sustenta en varios aspectos fundamentales. Por un
lado, contribuye a cerrar la brecha entre la teoria y la practica en la gestion del talento humano,
demostrando que una gestion estratégica y orientada a la generacion de valor puede transformar
positivamente el ambiente de trabajo. Por otro, ofrece a las empresas del sector farmacéutico una
herramienta analitica para identificar areas de mejora en sus politicas de recursos humanos, lo que
se traduce en una mayor competitividad, eficiencia y compromiso por parte de los colaboradores.
Ademas, al fundamentarse en modelos tedricos reconocidos —como el propuesto por Calderon
Hernandez y el instrumento IMCOC de Méndez Alvarez—, el estudio aporta rigor y solidez a las
conclusiones, facilitando la toma de decisiones basada en evidencia empirica.

La importancia de este trabajo radica también en su contribucion al conocimiento
académico y a la practica profesional. Se espera que los hallazgos estimulen a otros investigadores
a profundizar en la relacion entre la gestion humana y el clima organizacional, al tiempo que
brindan a los responsables de recursos humanos estrategias concretas para potenciar el valor
agregado en sus areas. La integracion de dimensiones tan diversas y complementarias permite
comprender de manera integral el fendmeno del clima organizacional, evidenciando que el
bienestar y la motivacion de los colaboradores son el resultado de una sinergia entre politicas,

procesos, infraestructura y liderazgo.
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La tesis se organiza en cuatro capitulos que estructuran el recorrido investigativo de manera
logica y progresiva. El Capitulo I — Marco Tedrico establece las bases teoricas del estudio; en este
apartado se presenta una revision exhaustiva de la literatura sobre la gestion humana y el clima
organizacional, se definen las dimensiones del valor agregado y se exploran los modelos de
Calderon Hernandez y el instrumento IMCOC. Este capitulo proporciona el contexto necesario
para comprender la problematica y fundamentar las hipdtesis del estudio.

El Capitulo II — Metodologia describe detalladamente el disefio de la investigacion, el
enfoque cuantitativo y el disefio descriptivo-correlacional adoptado. Se especifica la poblacion y
muestra seleccionada (123 promotores médicos), asi como los instrumentos y técnicas utilizados
para la recoleccion y andlisis de datos. Se justifica la eleccion de los métodos estadisticos
aplicados, que permiten evaluar de forma precisa la relacion entre las variables y garantizar la
validez y confiabilidad de los resultados.

El Capitulo III — Resultados y Discusion expone de manera clara y sistematica los hallazgos
obtenidos. Se presentan los resultados de los analisis de correlacion y de la regresion lineal
multiple, que evidencian la fuerte influencia de cada dimension del valor agregado en el clima
organizacional. Asimismo, se discuten estos resultados a la luz de la literatura existente,
identificando coincidencias, divergencias y posibles explicaciones que enriquecen el debate
tedrico y practico.

Por 1ultimo, las Conclusiones y Recomendaciones sintetizan las principales aportaciones
del estudio, destacando la importancia de una gestion humana estratégica para el fortalecimiento
del clima organizacional. Se ofrecen recomendaciones practicas dirigidas a la mejora de las
politicas y procesos de recursos humanos, orientadas a optimizar la eficacia organizacional y

potenciar el compromiso de los colaboradores.
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En resumen, la presente tesis se presenta como un aporte integral que combina rigor tedrico
y metodologico para analizar la influencia del valor agregado del area de gestion humana en el
clima organizacional. La investigacion invita al lector a repensar el rol estratégico de los recursos
humanos, evidenciando que la implementacion de practicas orientadas a la generacion de valor no
solo mejora el ambiente laboral, sino que también impulsa la competitividad y el éxito sostenido
de la organizacion. Con un enfoque innovador y fundamentado en modelos reconocidos, este
estudio ofrece una perspectiva fresca y relevante que sin duda despertara el interés tanto de
académicos como de profesionales en el &mbito de la administracion de empresas y la gestion del

talento humano.
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HIPOTESIS
Es probable que exista una relacion directa significativa entre el Valor Agregado del Area
de Gestion Humana y el Clima Organizacional en el drea de promocion médica de una empresa

farmacéutica del Pera durante el afio 2024.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la influencia del Valor Agregado del Area de Gestion Humana en el Clima
Organizacional en el area de promocion médica de una empresa farmacéutica del Pera durante el
afio 2024.
Objetivos Especificos

e Determinar la influencia de la proyeccion organizacional en el clima organizacional.

e Determinar la influencia de la gestion del cambio en el clima organizacional.

e Determinar la influencia de la infraestructura organizacional en el clima

organizacional.
e Determinar la influencia del liderazgo de las personas en el clima organizacional.

e Determinar la influencia de la responsabilidad social en el clima organizacional.
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CAPITULO I: Marco Teorico

1.1.  Marco Teorico
1.1.1. Valor Agregado del Area de Gestion Humana

“El modelo competitivo actual asume que toda empresa tiene una propuesta de valor para
atraer y retener clientes, que demanda procesos internos excelentes (cadena interna de valor), pero
traerd como consecuencia mayores rendimientos financieros para los accionistas” (Calderon
Hernéndez, 2008). En atencion a ello, Kaplan y Norton establecen que, para que el modelo
competitivo tenga viabilidad es necesario considerar a “los recursos humanos como un elemento
clave de la gestion” (2000, pag. 29), puesto que, se configuran como “el verdadero origen para
obtener ventajas competitivas” (2000, pag. 35).

La propuesta de valor agregado del area de gestion humana de Calderon Hernandez se basa
en la teoria de recursos y capacidades, teoria que afianza que, la fuente de ventaja competitiva
sostenida son los recursos valiosos y escasos que agreguen valor, y no pueden ser conseguidos en
el mercado. Para el caso particular, “puede deducirse que los recursos humanos y la manera como
son gestionados pueden constituirse en fuente de ventaja competitiva sostenible” (Berney &
Wright, 1998); por tanto, ademas de atraer y retener talentos, la organizacion est4 en la obligacion
de implementar mecanismos que permitan a maximizar la contribucion del talento al valor
agregado.

El cimiento de los recursos humanos como servicio al valor agregado lo sintetizan Becker
y Huselid (1999) como:

una estrategia de negocios que confie en las personas como fuente de ventaja competitiva

sostenida, una cultura gerencial que comparta y defienda esa creencia... y unos gerentes de recursos
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humanos que entiendan las implicaciones del capital humano sobre los problemas del negocio y
puedan modificar el sistema de recursos humanos para solucionar esos problemas.

En tal sentido, la gestion humana se erige como un elemento clave para dar la caracteristica
de ventaja competitiva sostenida a los recursos humanos. En primer lugar, para constituir a los
recursos valiosos y escasos como una ventaja competitiva es preciso volverlos inimitables,
“creando caracteristicas distintivas de manera que aun cuando los competidores incrementaran su
inversion no podra reducir el tiempo que la empresa tuvo que emplear para lograr dicha calidad
del recurso” (Calderon Herndndez, 2008).

Asi mismo, es necesario tornarlos insustituibles, es decir, que la competencia no pueda
toparse con recursos alternativos que le permitan acceder a los mismos beneficios de la
organizacion. Aqui el reto para la gestion humana es “desarrollar capacidades dindmicas de manera
que pueda modificar los recursos para adaptarlos permanentemente a las exigencias del mercado”
(Calderon Hernandez, 2008). Por ultimo,

no basta tener las mejores practicas, tampoco es suficiente que los recursos tengan
caracteristicas que los conviertan en distintivos o superiores, 0 que sean idiosincrasicos y, por
tanto, dificiles de imitar; las firmas necesitan estar organizadas para capitalizar el valor potencial
de la gente (Berney & Wright, 1998).

1.1.1.1. Proyeccion Organizacional

Barney y Wright (1998) consideran el area de gestion humana como un activo intangible
de la organizacion, que, debidamente estructurada brinde soporte, integre y sustente las practicas
de alto rendimiento sustanciales para el logro de capacidades distintivas de la organizacion. “El
papel central del area de gestion humana en este aspecto es apoyar el desarrollo de la capacidad

para actuar estratégicamente de la organizacién” (Calderén Hernandez, 2008).
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Una accion estratégica es iniciada por la empresa para responder inteligentemente a las
oportunidades que le ofrece el mercado, cuyo aprovechamiento dependera del desarrollo de las
capacidades internas; y, “propendera al desarrollo de ventajas competitivas, es decir, condiciones
que la hagan ser superiores a sus competidores” (Malaver, 1999). Siendo asi, la estrategia
competitiva dependera de la presencia de recursos que agreguen valor, sean escasos, dificilmente
imitables e intransferibles, asi como, de la habilidad gerencial para organizarlos y gestionarlos.
Esto supone trabajar en dos aspectos: crear vision y accion estratégica, y alinear la cultura y la
estrategia.

La vision y accion estratégica debe de reflejarse en “el logro de objetivos organizacionales,
la reduccion de tiempos entre la concepcion y la ejecucion de la estrategia, la conversion de la
estrategia de servicio en practicas especificas, en mejoramiento del desempefio financiero y en una
cultura organizacional coherente con las politicas y finalidades organizacionales” (Calderdon
Hernandez, 2008), lo que significa que, el area de gestion humana debe ser concebida como el
medio para lograr la ventaja competitiva que la organizacion requiera. En tal sentido, debe
identificar los problemas organizacionales y participar en la definicion estratégica de la misma,
alineando la estrategia del area con lo requerido por la organizacion.

En tanto, la “gestion humana debe identificar la cultura mas apropiada para la estrategia de
la empresa y, sin ser manipuladora, tratar de alinear las practicas de gestion humana a dicha cultura
y lograr que se constituya en fuente de motivacion y autonomia” (Calderon Hernéandez, 2008).

1.1.1.2. Gestion del Cambio

La competitividad exige que las organizaciones sean veloces en la toma de decisiones y en
la capacidad de modificar su statu quo, es decir, tengan capacidad de cambio. Para el modelo

establecido por Calderon Hernandez, la gestion del cambio se refiere al cambio planeado, aquel
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que “intencionalmente pretende el logro de unos objetivos preestablecidos” (2008); cita a Ulrich,
indicando que, “el cambio es una capacidad organizacional para mejorar el disefio y la
implementacion de iniciativas, y para reducir los tiempos de los ciclos en todas las actividades de
la organizacion” (2008, pag. 57).

En tal sentido, se refiere a la transformacion organizacional, es decir, al crear un nuevo
modelo de organizacion que varia las premisas de la realidad y comprende que el cambio es
fundamental para el éxito organizacional, a reconceptualizar los modos esenciales de hacer
negocio.

Desde el punto de vista de Motta (2001), la transformacion organizacional admite seis
perspectivas:

e La perspectiva estratégica, desde el contexto socioecondmico, establece que el poder
de las partes interesadas influye en las decisiones y los cambios internos de las
organizaciones.

e La perspectiva estructural, que define a la organizacion como un sistema de autoridad
y responsabilidad, identifica al cambio como las acciones necesarias para buscar “la
flexibilizacion de la produccion, el aumento del autocontrol, la conformacion de
equipos autonomos, la horizontalizacion y, Ultimamente, por la virtualizacién”
(Calderon Hernandez, 2008).

e La perspectiva tecnoldgica reconoce el cambio en base al proceso productivo y su
incremento en eficiencia y calidad.

e La perspectiva humana, que define a la organizacién como un conjunto de individuos
y grupos, sus relaciones e interacciones, cuyo el cambio se encuentra relacionado a la

modificacion de la relacion persona — organizacion; por tanto, estudia la trasfiguracion
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de las actitudes, comportamientos y formas de participacion de los colaboradores con
el objetivo de “traer satisfaccion y armonia al ambiente de trabajo, asi como realizacion
y progreso personal como inductores de eficiencia” (Calderén Herndndez, 2008).

e La perspectiva cultural, simil a la anterior, estudia el cambio desde lo compartido
colectivamente, “esto es, de los valores, las practicas, las creencias y los ritos que dan
identidad a la organizacion” (Calderon Herndndez, 2008). Estos cambios estan
referidos al desarrollo de la identidad o la reformulacion de los valores de la
organizacion.

e La perspectiva politica, por su parte, “considera la organizacion como un sistema de
poder donde las personas o grupos buscan la mayor influencia en el proceso decisorio”
(Calderon Hernandez, 2008). En este nivel, el cambio se liga a la negociacion y
solucion de conflictos.

En tal sentido, el area de gestion humana tiene la tarea de equilibrar la estabilidad y la
transformacion; es decir, deben responder con agilidad ante el cambio, evaluando el permanecer
con el pasado o proponer tendencias hacia el futuro. “El papel central del 4rea de talento humano
en este aspecto es desarrollar la capacidad de cambio de la organizacion; este serd su verdadero
valor agregado” (Calderén Herndndez, 2008).

Desde este panorama, la gestion humana debe iniciar creando la necesidad compartida de
cambio, involucrando a las partes interesadas en la identificacion de la nueva necesidad; para ello,
debe tender a crear relaciones de confianza a fin de fomentar la aceptacion del cambio.

En tanto, es de suma importancia que determine a donde conduce el cambio y como es que
este beneficiara a las partes interesadas, ello generara la movilizacion de apoyo y posibilitara la

formacion de agentes de cambio. “Uno de los aspectos fundamentales es hacer comprender que
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mantener el statu quo puede ser mas costoso que realizar procesos de transformacion” (Calderon
Hernéndez, 2008); en ese punto, es imprescindible que el area de gestion humana involucre y
motive a la alta direccion, para que sea la encargada de patrocinar el cambio.

Sin embargo, para que la transformacion organizacional logre sus objetivos, debe de ser
institucionalizada. Es la gestion humana quien tiene a cargo facilitar la institucionalizacion

a través de la revision de las practicas administrativas y gerenciales en la empresa;

definiciéon de un modelo de organizacion para el cambio, del disefio de estrategias de

comunicacion, de la ayuda a la organizacion a identificar un proceso para la administracion
del cambio y de la creacion de programas para ayudar a la transformacion (Calderén

Hernéndez, 2008, pag. 61).

Por ultimo, es necesario que la gestion humana se comprometa de manera directa con los
procesos de transformacion organizacional, genere el acompafamiento y direccionamiento
correspondientes, y lleve a cabo el monitoreo para extraer ensefianzas para el futuro.

1.1.1.3. Infraestructura Organizacional

Calderon Hernandez define la infraestructura organizacional como “el conjunto de
actividades empresariales que permitan asegurar la consistencia entre las diversas practicas
administrativas, la organizacion del trabajo, los sistemas de medicion, la adaptacion a entornos
cambiantes y la creacion de procesos internos que se adapten a demandas futuras (2008, pag. 56).

En tal sentido, es imprescindible que la organizacion cuente con una adecuada
infraestructura organizacional para la consecucion de buenos resultados; por tanto, se requiere que
el area de gestion humana oriente su labor a desarrollar estructuras flexibles, sistemas apropiados
de supervision y comunicacion, mediciones de rendimiento y nuevas configuraciones de trabajo

que permitan alcanzar practicas de alto rendimiento que agreguen valor a la organizacion.
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Al respecto, es necesario que las estructuras flexibles, capaces de adaptarse con rapidez a
los cambios, cuenten con la ruta hacia el futuro trazada por la estrategia empresarial, con una
adecuada gestion empresarial que transmita la vision y objetivos claros, con un estilo directivo
transparente y democratico, administrando positivamente los escenarios y alternativas posibles,
para comprometer a todas las partes interesadas

Si la organizacion se compromete, a través de su gente, a lograr los mas altos niveles de
satisfaccion al cliente, la flexibilidad suficiente para responder a las necesidades cambiantes del
mercado, a fabricar productos innovadores y de alta calidad y a alcanzar altos niveles de
productividad, necesita reevaluar sus propios sistemas (Calderon Herndndez, 2008, pag. 64).

A este respecto, el desafio de la gestion humana no solo consiste en disminuir el costo de
los recursos humanos, sino que, ademas debe perfeccionar la calidad de sus servicios para generar
valor en los procesos organizacionales. Debe lograr que, los colaboradores ocupen el papel
protagénico en la reestructuracion y no se quede en el comportamiento pasado; para ello, “las
organizaciones tienen que crear la arquitectura social en donde el personal es el principal desafio
del cambio sino el beneficiario € impulsor del cambio” (Calderon Hernandez, 2008).

Siendo asi, Calderén Hernandez (2008) plantea que,

el valor agregado por gestion humana en infraestructura organizacional se refleja en el

apoyo dado para construir la capacidad de ser eficiente y eficaz; esto lo logra desarrollando

practicas de alto rendimiento en los procesos de gestion humana y apoyando otros procesos

organizacionales de mejoramiento y reestructuracion (pag. 65).

Para evitar que la gestion humana se constituya unicamente como un area operativa, es
necesario que genere practicas de alto rendimiento desarrollando “la habilidad para comprender la

dimension del capital humano de las prioridades clave de la empresa y poder comunicar la solucion
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a esos problemas de capital humano que afectardn directamente al rendimiento operativo”
(Calderon Hernandez, 2008). En ese marco, por ejemplo, es preciso que el area de gestion humana
enfoque la seleccion como la actividad que multiplique la eficiencia total de la empresa, no
solamente como el vincular a una persona con la organizacion; o enfoque la formacién como el
desarrollo de competencias que vuelvan mas eficaz a la organizacion, no solo como la
capacitacion.

Desde esta perspectiva, gestion humana agrega valor al realizar sus actividades cotidianas

cuando atrae talentos, forma en competencias, disefia adecuados sistemas de compensacion

y, sobre todo, mide los resultados de estas actividades en funcion de la efectividad y la

eficiencia de la organizacion (Calderon Hernandez, 2008, pag. 66).

Agregado a lo anterior, el area de gestion humana debe generar un aporte significativo al
desempefio total de la organizacion. Con este fin, debe de constituirse como

un depdsito de experiencia en disefio organizativo y sus miembros tendrian que jugar el

papel de asesores internos en el proceso de disefiar y redisefiar que caracterizara a las

organizaciones y sus subunidades en su continua auto modificacion para alcanzar

estrategias, capacidades nuevas y niveles de rendimiento mas altos (Calderon Hernéndez,

2008, pag. 66).

1.1.1.4. Liderazgo de Personas

Tradicionalmente se considero a la gestion humana como el departamento de defensa del
empleado que busca mejorar la capacidad de colaborar de los trabajadores. Sin embargo, el
modelo de Calderén Herndndez plantea que, el area de gestion humana tiene como reto lograr una
relacion entre la organizacion y los colaboradores como socios de negocio en base a dos aspectos

fundamentales en los que puede apoyar al liderazgo de la organizacion.
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En un principio, debe “crear una organizacion de aprendizaje en la que los trabajadores
cuenten con un ambiente que favorezca el desarrollo de competencias que lleven a capacidades
distintivas de la organizacion y teniendo suficiente apoyo del equipo directivo para lograrlo”
(Calderon Hernandez, 2008). Por otra parte, debe “desarrollar una infraestructura de soporte
(recursos y motivacion) para que las personas lleven a cabo sus funciones” (Calderén Hernandez,
2008).

Considerando que, para el desempeiio de los colaborares es fundamental contar con
competencias integrales que le permitan realizar su trabajo, el area de gestion humana puede
generar valor creando ambientes de aprendizaje que permitan el desarrollo de competencias; esta
tarea debe de constituirse como la “actividad transversal que soporta la seleccion, la evaluacion,
la capacitacion y la remuneracion” (Calderon Hernandez, 2008, pag. 69).

en tanto, la gestion humana debe de tomar parte para formar y mejorar el estilo y la calidad
de la direccion, desarrollando la compleja tarea de “garantizar que los directivos se responsabilicen
completamente de la parte humana de la empresa, a la vez que les facilitan las herramientas y la
instruccion necesarias para asegurar su €xito” (Calderon Hernandez, 2008). Ello fundamentado en
que, los colaboradores dependen directamente de sus jefes; por tanto, el desarrollo de los
colaboradores cae en manos de sus jefes.

En la misma linea, la “gestion humana se tiene que convertir en el canal de mediacion entre
los trabajadores y la organizacién y tiene la responsabilidad de establecer procesos de
reconocimiento y estimulo que mejore la motivacion” (Calderon Hernandez, 2008).

1.1.1.5. Responsabilidad Social

Para el modelo presentado por Calderén Hernandez, se asume la responsabilidad social

como “‘el conjunto de principios para entender el papel de la empresa en la sociedad y la obligacion
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que conlleva de actuar voluntariamente en sintonia con las necesidades y exigencias de dicha
sociedad” (2008, pag. 72). En tal sentido, aceptar una posicion ante la responsabilidad social afecta
varios aspectos en la organizacion, dentro de los cuales se puede asignar a la gestion de recursos
humanos:

e Participar activamente en la construccion del sentido de la responsabilidad social en la
organizacion; para ello, en cuanto a la parte humana se refiere, debe apoyar en la
apropiada formulacion de la politica de responsabilidad social, involucrando a los
colaboradores para que desarrollen procesos de mejoramiento continuo.

e Velar por el imparto en los grupos de interés, garantizando que se cumplan las
normatividades relacionadas a las personas. “Esto se operacionaliza en la vigilancia y
el cumplimiento de las leyes laborales, garantizando, ademas, proteccion frente a
posibles violaciones a los derechos humanos, la discriminacion, el trabajo infantil y la
libertad de asociacion” (Calderéon Hernandez, 2008, pag. 74).

e Velar por la transparencia en la rendicion de cuentas, creando las condiciones dptimas
para la “comunicacion a los trabajadores sobre los compromisos de responsabilidad
social de la empresa, informacion oportuna y veraz a todos los grupos de interés en lo
relacionado con este tema y, especialmente, en la elaboracion de un codigo ético”
(Calderon Hernandez, 2008, pag. 74).

1.1.2. Clima Organizacional

En el area de conocimiento de la gestion del talento humano y el comportamiento
organizacional, el clima organizacional ocupa un lugar primordial en las personas ya que esta
percibe de manera distinta el entorno en el que desenvuelve y trabaja. Dicha percepcion influye en

el comportamiento de la persona en la organizacion con todas las implicancias que ello conlleva.
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De este planteamiento se desprenden las diferentes interpretaciones sobre de clima organizacional
por diversos autores que se presentan a continuacion.
Watters et al. (citado en Dessler, 1976) lo defini6:
Como las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la
opinién que se ha formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad, apoyo y apertura. Identificaron cinco factores globales del
clima: la estructura organizacional eficiente, autonomia de trabajo, supervision rigurosa
impersonal, ambiente abierto estimulante, y orientacion centrada en el empleado (1976,
pag. 89).
Ricardo Davila L. de G. (2002), en su articulo Gestion y desarrollo: la experiencia de
cooperativas en Colombia, definio:
Que permite determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la
tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima y las
motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son
influenciadas por ellas (1997, pag. 35)
Por su parte, Likert y Gibson (1986) plantearon que:
El clima organizacional se utiliza para describir la estructura psicologica de las
organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la
organizacion, es una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una
organizacion que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede
describirse en términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos
de la organizacién (pag. 96).

Chiavenato (1992) preciso:
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El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacidn, la atmosfera
psicologica caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo, menciona que el
concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia,
las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademads de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales) (pag. 72).

Por otro lado, Méndez (2006) definié:

Como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de

acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la

estructura organizacional, que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y

actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo

(EI clima organizacional en las empresas colombianas, pag. 108).

Un adecuado clima organizacional se va a percibir de manera positiva mediante los
resultados en su desempefio personal, influenciando de manera positiva en la conducta y actitudes
laborales.

Likert (2002) sostuvo que “influyen variables tales como la estructura de la organizacion
y de administracion las reglas y normas, la toma de decisiones, motivaciones, las actitudes, la
comunicacion, se incluyen la productividad, las ganancias y pérdidas logradas en la organizacion”
(pag. 89).

Rodriguez, (1999) definio:

Expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los

miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
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relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo (1999, pag. 92).

Dessler (1979) plante6 “que no hay un acuerdo en cuanto al significado de clima
organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y
el apoyo” (pag. 217).

El clima organizacional para Garcia (2003) “representa las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion para la cual labora y la opinion que se ha formado de ella en términos de
factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo” (pag. 104).

En conclusiéon, podemos determinar que el clima organizacional influye en el
comportamiento de los trabajadores que pertenecen a una organizacion, este clima puede ser a su
vez de manera positiva o negativa dependiendo de la percepcion que realiza el trabajador en el
lugar donde trabaja.

Méndez (2006) disefio de un instrumento de clima organizacional para implementar en
universidades y en el sector productivo, tomando como dimensiones “los objetivos, cooperacion,
toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y control” (pag. 102), que se va explicar
a continuacion cada una de ellas.

El IMCOC permite evaluar el clima de la organizacion “a partir de las variables definidas
por Elton Mayo y demas colaboradores de las relaciones humanas y de comportamiento, que
implican las ideas esenciales que fundamentan la direccion del requerimiento humano en la

administracion moderna” (pag. 103).
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1.1.2.1. Objetivos

Méndez (2006) indico que “los objetivos de la organizacion se relatan a la informacion que
poses el trabajador sobre la razon de ser y los fines hacia los que se sitlia la compaifiia en la que
labora” (pag. 103).

Las preguntas planteadas en esta dimension nos proporcionan informacion sobresaliente
sobre el conocimiento de los objetivos por parte de los colaboradores y la posibilidad de
identificarse con estos, por medio de la satisfaccion de sus necesidades primordiales y su
pertenencia con la empresa.

Moss y Ebata (1989) determinan que “crear relaciones humanas adecuadas propias de un
clima laboral motivador es necesario para generar grupos y equipos de trabajo capacitados para
orientarse hacia los objetivos técnicos y productivos de la organizacion” (pag. 24).

Ademas, Williams (2013) precis6 que “la cultura de mercado se caracteriza por el logro de
objetivos mensurables y exigentes, especialmente aquellos que son financieros y se basan en el
mercado. Una competitividad enérgica y la orientacion hacia las ganancias prevalecen en toda la
organizacion” (pag. 67).

La falta de responsabilidad de largo plazo por ambas partes origina un fragil proceso de
interrelacion. Es necesario que el colaborador aporte con los jefes de los diferentes departamentos,
solo en la medida necesaria para lograr sus propios objetivos de desempefio.

1.1.2.2. Cooperacion

Méndez (2006) defina la cooperacion como “la posibilidad de establecer procesos
asociativos entre los miembros de la compaiia, en el ejercicio de sus funciones, favorece el logro
de los objetivos organizacionales” (pag. 104). Asi mismo sefala que el individuo es mas

productivo al integrarse al grupo trabajo y a la compaiiia.
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La contribucion grupal o individual es un proceso social que puede constituirse en elemento
integrador del individuo. Esta puede darse mediante las relaciones de trabajo y también mediante
las relaciones después del trabajo, buscando medir conductas de cooperacion entre sus
compafieros.

Ledn (2015) determind que existe un espiritu de ayuda por parte de los directivos y otros
colaboradores de la compaiiia, poniendo un énfasis en el apoyo mutuo, tanto a niveles superiores
como inferiores.

Tito Huamani (2015),

Definieron cooperacion como la percepcion de los miembros del apoyo mutuo entre todos

los que pertenecen a la organizacion. Es el sentimiento de los miembros de la Institucion

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

inferiores (pag. 16).

1.1.2.3. Liderazgo

Méndez (2006) indica que el liderazgo se manifiesta a través de diversos elementos y
comportamientos que, dentro del marco de la teoria administrativa, permiten comprender el estilo
de direccion.

Segun la fuente de autoridad, este puede clasificarse en liderazgo formal e informal. El
liderazgo formal se ejerce cuando una persona es designada oficialmente para ocupar una posicion
de autoridad dentro de una organizacion. Este tipo de liderazgo se sustenta en la estructura
jerarquica y en la asignacion de responsabilidades especificas, lo que otorga al lider el poder para

tomar decisiones y dirigir a un equipo. Segin Robbins y Judge (2013), el liderazgo formal “surge
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de la estructura organizacional y otorga a ciertos individuos la autoridad para dirigir y coordinar
el trabajo de otros en funcidn de su posicion dentro de la jerarquia empresarial”.

Por otro lado, el liderazgo informal no depende de una designacién oficial, sino de la
influencia que una persona adquiere dentro del grupo gracias a su conocimiento, habilidades o
carisma. En este sentido, Chiavenato (2019) sefiala que el liderazgo informal “se basa en la
aceptacion y reconocimiento de los seguidores, quienes otorgan influencia a una persona sin
necesidad de una posicion formal de autoridad”. A diferencia del lider formal, el lider informal no
cuenta con un respaldo institucional, pero su influencia puede ser determinante en la dinamica
organizacional.

Estd dimension estd orientada a evaluar el “liderazgo formal” y la percepcion que los
trabajadores tienen de su jefe, es decir, la relacion que mantienen con su superior en la ejecucion
de tareas. Asimismo, se analiza la confianza que el lider inspira en sus colaboradores. En esencia,
estas evaluaciones permiten identificar como se percibe el liderazgo a partir de las conductas y
comportamientos del jefe.

1.1.2.4. Toma de Decisiones

Méndez (2006) definio la toma de decisiones basada en la funcion de direccion,

Por tanto, esté relacionado y depende de cada estilo de direccion que ejerza el lider en la

organizacion, las decisiones que se toman en la Institucion Educativa definen lineamientos

y cursos de accion, que deben seguirse para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales (pag. 104).

Las interrogantes formuladas en esta dimension explican la probabilidad que el colaborador
tiene en el proceso de decisiones, como la representacion que proyecta el jefe en el ejercicio del

liderazgo.
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Tito Huamani (2015) determinan que:

Es la virtud que tiene cada miembro de la organizacion para asumir las consecuencias que

generen sus propias decisiones que tomen en la organizacion. Es el sentimiento de los

miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas

a su trabajo (pag. 48).

1.1.2.5. Relaciones Interpersonales

Méndez (2006) indicd que las relaciones interpersonales son “el proceso de interaccion
social que conduce al desarrollo de relaciones sociales, que se expresan en procesos de caracter
asociativo, como la cooperacion descrita anteriormente” (pag. 105).

Las interrogantes planteadas para esta dimension facilitan entender la continuidad y forma
como el empleado establece relaciones interpersonales de caracter informal con sus colegas de
trabajo. La captacion que el individuo posee sea positiva o no de sus relaciones sociales con sus
compafieros de trabajo.

Ledn (2015) revelo que “es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares
como entre jefes y subordinados” (pag. 87).

1.1.2.6. Motivacion

Méndez (2006) senal6 que:

El individuo, en la organizacion expresa conductas y actitudes en su trabajo que llevan a

cumplir con los objetivos personales y organizacionales. Esta se da por estimulos salariales

y econdémicos, al igual que las recompensa sociales simbdlicos y no materiales, son

elementos que motivan al hombre en su trabajo (pag. 105).

Cubillos Rivera y otros (2014) indicaron que:
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La motivacion es uno de los recursos que los trabajadores aportan a la organizacion para
alcanzar los objetivos que persigue, motivar al personal es un desafio que se supera con el
protagonismo de los talentos y los lideres. A mayor motivacion del personal, mejor clima
laboral y mejores desempefios. Definitivamente que se dé con el personal de una institucion
educativa, es un reto para los directivos y jerarquicos, ya que de ella depende el logro de
las metas y objetivos. Entonces los directivos adoptaran diversas estrategias a través de

transmision de mensajes y reconocimientos (pag. 60).

1.1.2.7. Control

Méndez (2006) indico que:

El control permite saber si el trabajo realizado, en un tiempo determinado, ha permitido el

cumplimiento de los objetivos planteados para la Institucion Educativa, y definidos por el

proceso de planeacion, se refieren a la periodicidad con la que se realiza la funcion de
control y senalan las actitudes que el individuo manifiesta debido a la percepcion que tiene

de la forma como se realiza el control de sus actividades (pag. 106).

Biissing (1992), en su modelo sobre satisfaccion laboral, relacionando con las teorias de
Quarstein (1992), expone la importancia que tiene el control de las situaciones al entender que la
satisfaccion estd permanentemente asociada a las situaciones y caracteristicas del trabajo. Afirma
que:

No solo se trata de estar satisfecho sino también de analizar como es esa satisfaccion, ya

que se puede estar satisfecho por situaciones que se tienen y se deseaban, o no tener esa

satisfaccion por situaciones que se tienen existentes, con las que nos conformamos por no

tener otra alternativa (pag. 216).
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Una empresa bien controlada es la que triunfa en el mercado, ya que cada uno de los
trabajadores sabe exactamente cudl es la actividad que le toca realizar. Si se lleva un control eficaz
se obtendran clientes mas satisfechos y mejores resultados para la empresa.

1.2.  Analisis de los Antecedentes Investigativos

En la investigacion desarrollada en Arequipa, Perti, por Andia, W. & Herrera, R. (2019),
en su tesis Gestion del Talento Humano y su relacién con el Desempefio Laboral del personal de
la Municipalidad Provincial de Camana — Arequipa, 2019, para optar por el titulo profesional de
Licenciado en Administraciéon en la Universidad Nacional de San Agustin, es un estudio de
enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel
correlacionar; que busca definir la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeio
laboral de la Municipalidad Provincial de Camana.

Zarate y Zumaran (2015) en el Plan estratégico de Gestion Humana en Stracom GyM S.A,
para optar el grado académico de Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de personas,
Universidad del Pacifico, Lima — Perti, plantearon como objetivo general de la presente
investigacion fue demostrar que la implementacion de un sistema de gestion de personas, a través
de la formulacion del planteamiento, ejecucion y control, que ademas agregue valor y desarrolle
mayores capacidades organizacionales puede apalancar buenos resultados con impactos
transcendentales para el negocio e incluso contribuir al desarrollo empresarial y laboral del Peru.
El problema general observado fue la posibilidad de romper un viejo paradigma enquistado en el
Pert, como que la gestion de personas en el sector minero es muy hostil, debido a las condiciones
de trabajo que lo caracterizan como el hecho de operar en zonas de alto andinas, a grandes alturas
sobre el nivel del mar, bajo minimas temperaturas extremas y regimenes extensos. La metodologia

es cualitativa para entregar un documento de consultoria que aborda una problematica inicial
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(necesidad de ampliar los objetivos estratégicos de la empresa) desde la gestion de personas y que
proponga, con suficiente base tedrica y las estrategias de recursos humanos apropiadas para la
consecucion de las metas del negocio, se complementara utilizando el método Delphi que permitira
predecir de manera sistematica los efectos de implementacion del plan de recursos humanos
propuesto. De esta manera, los cuestionarios formulados a los expertos en identificacion de las
necesidades del negocio al interior de la organizacion, volveran a ser consultados por estos mismos
para establecer una conceptualizacion firme sobre la problemadtica a abordar en la gestion de
personas dentro de STRACON GyM y de esta manera sustentarse, sobre las bases de los modelos
tedricos consultados las mejores propuestas que comprenderén el plan referido. Como conclusion,
La importancia del alineamiento de los planes de gestion humana a los objetivos estratégicos de la
compaiiia. Resulta clave entender la dimension, el alcance y las metas de los objetivos planteados
por la organizacion para los planes de gestion humana no sélo estén relacionados a estos, sino que
se pueda medir su verdadera contribucion e impacto en los resultados. Recomienda el desarrollo
de las personas, con la finalidad de gestionar las competencias de sus colaboradores y posicionarse
como lideres regionales en los servicios que brinda STRACOM G&M.

Marcillo (2014) en el Modelo de Gestion por Competencias para optimizar el rendimiento
del talento humano en los gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi, para optar el
grado académico de Magister, tuvo como objetivo disefiar un modelo de Gestion por Competencias
para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autobnomos descentralizados
del sur de Manabi. Estudio de enfoque cualitativo o método tradicional, con una muestra de 260
informantes conformados por directores, jefes departamentales y otros servidores publicos, uso la
técnica de documentacion, entrevistas, observacion, los resultados entienden un grupo de ideas

hipotéticas que se manifiestan de las referencias aportadas por los individuos sobre los hechos y
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acontecimientos que favorecen la existencia diaria. Por consiguiente tenemos como la importancia
en relacion a nuestra investigacion el analisis de la gestion del talento humano en las instituciones
de educacion superior publicas, estd muy concientizada a la concepcion del individuo que se
conduce en ellas;, a la doctrina administrativa establecida, a la técnica realizada y al dmbito
organizacional donde desempefian los mismos que inciden sobre las instituciones de educacion
superior vinculando entre si produciendo formas de hacer y de pensar que concuerdan la vida

laboral en las organizaciones.
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CAPITULO II: Metodologia

2.1. Area y Linea de Conocimiento
Area de conocimiento: Gestion del talento humano y comportamiento organizacional.
Linea de investigacion: Cultura y clima organizacional.

2.2. Tipo y Nivel de Investigacion

Segun el tipo de investigacion, el presente estudio compila las condiciones metodologicas
de la investigacion basica, al diagnosticar la realidad del area de promocién médica de una empresa
farmacéutica del Pert respecto a las variables Valor agregado del area de gestion humana y Clima
organizacional, e indaga la relacion entre ambos constructos a través de la prueba de teorias y la
adaptacion de instrumentos de medicion propuestos en estudios precedentes.

En tanto, segun el nivel de investigacion, el presente estudio corresponde al disefio
descriptivo-correlacional, evaluando la relacion entre las variables Valor agregado del area de
gestion humana y Clima organizacional, explicando “cémo se comporta una variable en funcion
de otra” (Vara Horna, 2012); por tanto, se apoyo en la bibliografia y estudios empiricos existentes
sobre el tema, e hizo uso de instrumentos estandarizados como el cuestionario, para la obtencion

de data que permiti6 realizar analisis estadisticos.
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2.3.  Variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable valor agregado del area de gestion humana

Variable

. Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Independiente
Proyeccion Vision y accion estratégica.
organizacional Alineacion cultural.

Necesidad compartida del cambio.

., . Movilizacidn para el cambio.
Gestion del cambio P

Institucionalizacion.
Monitoreo y evaluacion.

Infraestructura Practicas de alto rendimiento.
organizacional Apoyo a procesos organizacionales.

Desarrollo de competencias.
Liderazgo de las Mejoramiento del estilo de direccion.

personas Atencion a los colaboradores.

Motivacion.

Politica de responsabilidad social.
Impacto sobre los trabajadores y medio ambiente.
Transparencia.

Responsabilidad
social

Valor agregado del 4rea de gestion humana

Escala de Likert
1: En muy poca medida
2: En poca medida
3: En alguna medida
4: En gran medida
5: En muy gran medida
6: No sabe / No aplica

Nota. Modelo de indicadores basado en el Modelo de gestion humana que agregue valor a la

empresa colombiana de Calderén Hernandez Gregorio.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable . . . s
. Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Dependiente
Obietivos Conocimientos.
) Colaboracion.
Cooperacion Integracion.
= P Actividades sociales.
= -y Escala de Likert
5) ; Solucién de problemas. L.
S Liderazgo . . 1: Pésimo
& Aprobacion de superiores.
N . 2: Muy malo
= % Control de superiores.
S Toma de decisiones : . 3: Malo
%0 Tuma de disuasiones. 4: Regular
g Relaciones Relaciones con sus compaiieros. 5 Bueno
6 interpersonales Relaciones con sus superiores. 6: Excelente
i Frecuencia.
Motivacion

Motivo de asignacion.
Revision de labores.
Eficiencia y eficacia de las labores.

Nota. Modelo de indicadores basado en teoria e instrumento IMCOC de Méndez Alvarez Carlos

Control

Eduardo.

2.4. Campo de Verificacion
2.4.1. Ubicacion Espacial
La presente investigacion se desarrollé en el Area de Promociéon Médica de la Empresa
Farmacéutica del Peru.
2.4.2. Ubicacion Temporal
La presente investigacion se desarrollo en el afio 2024.
2.4.3. Unidad de Estudio
2.4.3.1. Universo
La poblacion seleccionada para realizar el presente trabajo de investigacion se encuentra

constituida por todo el Departamento de Promocion Médica de la Empresa Farmacéutica del Pert
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en cuestion. Este se encuentra conformado por ciento ochenta (180) representantes de promocion
médica.

2.4.3.2. Muestra

Para el célculo de la muestra del presente trabajo de investigacion, se utilizd el muestro
probabilistico estratificado. En tal sentido, se procedi6 a utilizar la féormula para calculo de la
muestra de poblaciones finitas, dado que se conoce la totalidad de la misma.

PxQx*xZ?>xN
T (N—=1)E2+PxQ x>

n

Doénde:
N=180
Q=0.50
P=10.50
Z=1.96
E=0.05

Con respecto al total de la poblacion, se sabe que la empresa farmacéutica cuenta con ciento
ochenta (180) promotores médicos.

Con respecto al nivel de confianza (NC), que indica la probabilidad que los resultados de
nuestra investigacion sean ciertos, se opta por el 90%, siendo este el porcentaje aceptado para
realizar estudios cientificos; siendo el valor de Zo = 1.645.

Con respecto a la probabilidad de éxito y fracaso, se considera la varianza mayor probable,
es decir, la mayor diversidad de respuestas se da cuando p = q = 0.50, la mitad de las personas
responde si y la otra mitad responde no. Como se desconoce la varianza de la poblacion, ponemos
la varianza mayor posible porque a mayor varianza hard falta una muestra mayor. Es decir,

consideramos los valores de p = q = 0.50.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Con respecto a la precision, conocido también como error madximo admisible, se halla con
la siguiente formula: 1 — NC. Por tanto, el valor seria de 0.1.

De la aplicacion de la formula, la muestra encuestada fue de ciento veintitrés (123)
promotores médicos.

Sustituyendo:

0.5 % 0.5 x 1.962 = 180

= =122.7
(180 — 1)0.05% 4+ 0.5 * 0.5 * 1.962 3

n

2.5. Técnicas, Instrumentos y Materiales de Verificacion
2.5.1. Técnicas

La informacion para el desarrollo de la investigacion fue obtenida a través de las siguientes
técnicas.

2.5.1.1. Analisis documental

INEGI (2010) explica que el analisis documental es utilizado para examinar e interpretar
la estructura y contenido de diferentes investigaciones. Las herramientas de esta técnica pueden
variar dependiendo del tipo y/o caracteristicas de la investigacion. Sin embargo, es concebible que
un formato con la especificacion insintie aspectos fundamentales de la técnica.

Asimismo, para la obtencion de informacion se opto el uso de material bibliografico como:
Libros, investigaciones, revistas, documentales e instrumentos de programas informaticos
(Internet Chrome, Microsoft Excel 2018, y Microsoft Word 2018).

2.5.1.2. Encuesta

Técnica utilizada para la recopilacion de informacion de manera directa en base a preguntas
cerradas, multiitem, presentada en escala de Likert, presentada a los colaboradores del
Departamento de Promocion Médica de la Empresa Farmacéutica del Perti. Esta faculté el analisis

tanto del manejo del talento humano como del clima organizacional presente en la organizacion.
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2.5.1.3. Analisis Estadistico

Una vez realizadas las encuestas, se analizo los datos en base a la estadistica descriptiva en
un primer momento, y en base a la estadistica inferencial en un segundo momento. Para ambos se
utiliz6 el programa IBM SPSS Statistics.

2.5.2. Instrumentos

Para la obtener de la informacion en el presente trabajo de investigacion hizo uso del
cuestionario de 85 preguntas, adjunta en anexos, subdividida en dos apartados, propio de cada
variable de investigacion.

El primer apartado correspondio al conglomerado de preguntas que permitieron analizar
las cinco dimensiones referentes al Valor agregado del 4rea de gestion humana segun el Modelo
de gestion humana que agregue valor a la empresa colombiana propuesto por Calderén Hernandez
Gregorio. Este fue elaborado en cinco apartados con un total de 40 preguntas que se analizaron
con una escala multiitem tipo Likert de cinco alternativas de respuesta, desde 1: En muy poca
medida, hasta 5: En muy gran medida, donde 3 corresponde al nivel de indiferencia; ofreciendo
ademads una alternativa de 6: No sabe / No aplica para cada pregunta.

En tanto, el segundo apartado correspondio al ciimulo de preguntas dedicadas a determinar
las siete dimensiones referentes al Clima organizacional segtin el instrumento IMCOC de Méndez
Alvarez Carlos Eduardo. Este fue formulado con un total de 45 preguntas subdivididas por
dimensiones, presentando las opciones en una escala multiitem tipo Likert de siete alternativas de

respuesta, desde 1: Pésimo, hasta 7: Excelente.
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Tabla 3.

Distribucion interna de items de encuesta

DE SANTA MARIA

Variable Dimension # de items Numero de afirmaciones
Proyeccion organizacional 08 1,2,3,4,5,6,7,8
Gestion del cambio 08 9,10, 11, 12,13, 14,15, 16
Valor agregado Infraestructura
del area de L. 08 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24
gestion humana or'gamzacmnal
Liderazgo de las personas 08 25,26, 27,28, 29, 30, 31, 32
Responsabilidad social 08 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40
Objetivos 03 41,42, 43
. 44,45, 46,47, 48,49, 50,51, 52,
Cooperacion 10 53
Clima Liderazgo 09 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62
organizacional Toma de decisiones 04 63, 64, 65, 66
Relaciones interpersonales 06 67, 68, 69, 70,71, 72
Motivacion 07 73,74,75,76,77,78,79
Control 06 80, 81, 82, 83, 84, 85

Para efectos del analisis de los resultados, al primer apartado “Parte 1: Valor Agregado del

Area de Gestion Humana” se ha asignado una puntuacion de 1 a 5 para las respuestas segtin la

escala de Likert. Siendo 1 el valor de una participacion en muy poca medida del promotor médico,

y 5 el valor que representa una participacion en una muy gran medida en los procesos presentados

para medir el valor agregado del area de gestion humana.

Este instrumento fue elaborado tomando como base la teoria de Edith Penrose adaptado

por Calderdn posteriormente.
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Tabla 4.
Ficha técnica del instrumento de medicion del valor agregado del drea de gestion humana en el

drea de promocion médica de una empresa farmacéutica del Peru — 2024

item Detalle
Nombre Instrumento de medicién del valor agregado del area de gestion
humana en el drea de promocion médica de una empresa farmacéutica
del Pert — 2024.
Autor Gregorio Calderon Hernandez.
Aiio 2006.
Objetivo Determinar el nivel del valor agregado del area de gestion humana en

el area de promocion médica de una empresa farmacéutica del Pert.

Campo de aplicacion

Area de promocion médica de una empresa farmacéutica del Pera

Asesor

Dra. Saavedra Pinto Patricia Catherine

Fecha

Del 11 al 15 de noviembre de 2024.

Contexto y poblacion

Realizado a 123 promotores médicos -del area de promocidon médica-
de la empresa farmacéutica del Peru.

Tipo de administracion

Autoadministrada

Tiempo de aplicacion

Aproximadamente entre 5 y 10 minutos.

Normas de puntuacion

Escala de Likert de 5 alternativas
5: En muy gran medida

4: En gran medida

3: En alguna medida

2: En poca medida

1: En muy poca medida

Validez

La validez fue realizada por dos expertos en el tema, docentes de la
Facultad de Ciencias Economico y Administrativas de la Universidad
Catolica de Santa Maria.

Confiabilidad

El primer apartado empleado se determina confiable al realizar una
prueba piloto a 50 promotores médicos. Los datos obtenidos en la
presente fueron procesados utilizando el coeficiente de Alfa de
Cronbach con un resultado de 0.9727 (excelente confiabilidad).

Categorizacion de la

medicion general

Se mide en tres niveles, donde 040 — 092 corresponde a una gestion del
talento humano malo; 093 — 147, corresponde a una gestion del talento
humano regular; y, por ultimo, 148 — 200 que corresponde a una
gestion del talento humana buena.

Donde el puntaje obtenido a través de la escala de Likert, totalmente
en desacuerdo equivale a 1 punto, en desacuerdo equivale a 2 puntos,
ni de acuerdo ni en desacuerdo equivale a 3 puntos, de acuerdo
equivale a 4 puntos, totalmente de acuerdo equivale a 5 puntos, y por
ultimo no sabe / no opina equivale a 0 puntos.
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En tanto, para el segundo apartado, “Parte 2: Clima Organizacional”, la puntuacion
asignada es de 1 a 7 para las respuestas seglin la escala de Likert, seglin las diferentes categorias
de informacion presentes que describan con mayor exactitud lo que el promotor médico piensa
acerca de las dimensiones del clima organizacional.

Este instrumento fue elaborado tomando como base el cuestionario multidimensional
IMCOC, utilizado aproximadamente durante tres décadas para medir el clima organizacional en
diferentes organizaciones con un alto nivel de confiabilidad. Este fue desarrollado por Carlos

Eduardo Méndez Alvarez en el afio 2006.
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Tabla S.
Ficha técnica del instrumento de medicion del clima organizacional en el drea de promocion

médica de una empresa farmacéutica del Peru — 2024

item Detalle
Nombre Instrumento de medicién del clima organizacional en el area de
promocion médica de una empresa farmacéutica del Perti — 2024.
Autor Carlos Eduardo Méndez Alvarez
Aiio 2006
Objetivo Determinar el clima organizacional del area de promocion médica de

una empresa farmacéutica del Peru.

Campo de aplicacion

Area de promocién médica de una empresa farmacéutica del Pert

Asesor

Dra. Saavedra Pinto Patricia Catherine

Fecha

Del 11 al 15 de noviembre de 2024.

Contexto y poblacion

Realizado a 123 promotores médicos -del area de promocion médica-
de la empresa farmacéutica del Peru.

Tipo de administracion

Autoadministrada.

Tiempo de aplicacion

Aproximadamente entre 20 y 25 minutos.

Normas de puntuacion

Escala de Likert de 7 alternativas
: Excelente

: Buenos

: Aceptable

: Regular

: Malo

: Muy malo

: Pésimo

— N W kA L O\

Validez

La validez fue realizada por dos expertos en el tema, docentes de la
Facultad de Ciencias Econdmico y Administrativas de la Universidad
Catdlica de Santa Maria.

Confiabilidad

El segundo apartado empleado se determina confiable al realizar una
prueba piloto a 50 promotores médicos. Los datos obtenidos en la
presente fueron procesados utilizando el coeficiente de Alfa de
Cronbach con un resultado de 0.9916 (excelente confiabilidad).

Categorizacion de la

medicion general

Se mide en tres niveles, donde 039 — 116 corresponde a un clima
organizacional bajo; 117 — 195, corresponde a un clima organizacional
moderado; y, por ultimo, 196 — 273 que corresponde a un clima
organizacional alto.

Donde el puntaje obtenido a través de la escala de Likert, pésimo
equivale a 1 punto, muy malo equivale a 2 puntos, malo equivale a 3
puntos, regular equivale a 4 puntos, aceptable equivale a 5 puntos,
bueno equivale a 6 puntos, y por ultimo excelente equivale a 7 puntos.
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Se presenta a continuacion el cuadro resumen que contiene la técnica e instrumento
utilizado por variable.

Tabla 6.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento
Valor agregado del area de Encuesta Edith Penrose (1959), adaptado por Gregorio
gestion humana Calderén Hernandez (2006).
Clima organizacional Encuesta Carlos Eduardo Méndez Alvarez (2006).

2.5.3. Materiales de Verificacion

La encuesta contd con un breve texto introductorio que precis6 el propdsito y la
importancia de la presente investigacion; asi mismo, conté con un apartado que garantice el
anonimato y la confidencialidad de las respuestas, a fin de favorecer la confianza del encuestado
para que le sea mas sencillo responder.

Adicional a ello, cont6 con dos secciones de encabezado con sus respectivas instrucciones;
esto permitid separar visualmente los apartados del cuestionario, y ofrecer una guia clara y precisa
para realizar el correcto llenado de la encuesta.

Una vez completado el cuestionario, se realizd la revision de la informacion brindada por
los colaboradores del departamento de promocion médica de la empresa farmacéutica del Pera
objeto de estudio; ello con el fin de determinar que fuese respondida por elementos de la muestra,
y que, cada cuestionario se encuentre contestado de manera completa.

2.6. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos
2.6.1. Validez de los Instrumentos
En términos generales, la validez “se refiere al grado en que el instrumento realmente mide

la variable que pretende medir” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014,
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pag. 243). Para efectos del presente trabajo de investigacion se ha considerado la técnica de
expertos precedentes; por tanto, los instrumentos han sido sometidos a una revision por parte de
especialistas en el tema y en el 4mbito laboral y profesional.

El cuestionario empleado para la medicion de la variable Valor agregado del area de gestion
humana es una adaptacion de la teoria de Edith Penrose (1959), adaptado por Gregorio Calderon
Hernandez (2006); en tanto, el cuestionario empleado para la medicion de la variable Clima
organizacional es una adaptacion por Gregorio Calderon Herndndez. Ambos han sido validados
por dos expertos en el tema, docentes de la Facultad de Ciencias Econémico y Administrativas de
la Universidad Catodlica de Santa Maria.

Tabla 7.

Expertos validadores del instrumento de recoleccion de datos de la variable de gestion del talento

humano
Especialista / Experto Grado Area de investigacion
Saavedra Pinto Patricia Catherine Magister Direccion de Empresas
Carpio Paz Nazly Ximena Magister Administracion de Negocios

2.6.2. Confiabilidad de los Instrumentos

Una vez validado los instrumentos se realizé una prueba piloto a 50 promotores médicos,
pertenecientes a la muestra estudiada en la presente investigacion, comprobandose la confiabilidad
de ambos instrumentos; para poder llevar a cabo el trabajo de investigacion. Los datos obtenidos
fueron analizados a través de Microsoft Excel, a fin de determinar el coeficiente de Alpha de
Cronbach, que permiti6¢ evaluar la consistencia y homogeneidad de los instrumentos.

Los resultados para el analisis de confiabilidad y valides a través de la muestra piloto
determinaron que la consistencia interna de los datos de la encuesta aplicada para medir la variable

de Valor agregado del area de gestion humana obtuvo: un valor de 0.8871 para los 08 items
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relacionados con Proyeccion organizacional, de 0.9534 para los 08 items relacionados con Gestion
del cambio, de 0.9459 para los 08 items relacionados con la Infraestructura organizacional, de
0.9443 para los 08 items relacionados con Liderazgo de las personas, y finalmente de 0.9444 para
los 08 items relacionados con el Apoyo al cumplimiento de la responsabilidad social, segin indica
la Tabla 8.

Tabla 8.

Alfa de Cronbach de la variable valor agregado del area de gestion humana, por dimension

Dimensiones Alfa de Cronbach Numero de elementos
Proyeccion organizacional 0.8871 08
Gestion del cambio 0.9534 08
Infraestructura organizacional 0.9459 08
Liderazgo de las personas 0.9443 08
Responsabilidad social 0.9444 08

Tabla 9.
Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos para el valor agregado del area de gestion

humana

Alfa de Cronbach Numero de elementos
9727 40

La consistencia interna de los datos de la encuesta aplicada para medir la variable de Clima
organizacional obtuvo: un valor de 0.9534 para los 06 items relacionados con la Dimension de
objetivos, de 0.9459 para los 06 items relacionados con la Dimension de cooperacion, de 0.9443
para los 06 items relacionados con la Dimension de toma de decisiones, de 0.9444 para los 06
items relacionados con la Dimension de relaciones interpersonales, de 0.9574 para los 08 items
relacionados con la Dimension de motivacion, y finalmente de 0.9547 para los 07 items

relacionados con la Dimension de control, segiin muestra la 0.
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Tabla 10.

Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional, por dimension

Dimensiones Alfa de Cronbach Numero de elementos
Objetivos 0.8686 03
Cooperacion 0.9772 10
Liderazgo 0.9425 09
Toma de decisiones 0.8980 04
Relaciones interpersonales 0.9277 06
Motivacion 0.9420 07
Control 0.9310 06

Por tanto, la consistencia interna de los datos del instrumento que nos estd ayudando a
medir el nivel del Clima organizacional es de 0.0.9886 para los 45 items consignados.

Tabla 11.

Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos para clima organizacional

Alfa de Cronbach Numero de elementos
0.9886 45

2.7. Estrategia de Recoleccion de Datos

Para la investigacion se aplico el Disefio No Experimental, ya que fue un estudio realizado
sin manipulacion deliberada de las variables en las que solo se observaron los fendmenos en su
ambiente natural, para después analizarlos. El tipo de disefio fue Transversal, al ser medido en
funcién a un solo momento con el objetivo de describir las caracteristicas y relaciones de las
variables a estudiar.

La encuesta fue aplicada de manera autoadministrada, permitiendo a los participantes
responder las preguntas de manera auténoma, sin la intervencion directa de un encuestador. Los
cuestionarios fueron distribuidos de forma fisica durante la convencioén anual del afio 2025,
celebrada en la ciudad de Lima del 11 al 15 de noviembre de 2024.Una vez distribuido el

cuestionario, se establece un plazo de 35 minutos para que los promotores médicos lo completen.
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Posteriormente, las respuestas fueron recolectadas, revisadas y analizadas, para asegurar la
informacion necesaria para el analisis de los resultados del estudio.

Se garantizo que las respuestas sean tratadas de manera confidencial.

2.8. Método de Analisis de Datos

Una vez recopilados los datos, éstos fueron organizados y analizados utilizando el software
IBM SPSS Statistics. Inicialmente, se aplicaron técnicas de estadistica descriptiva para cada
dimension y sus correspondientes items, lo que facilité la identificacion de tendencias y la
variabilidad de las respuestas.

Posteriormente, se evaluo la percepcion de los promotores sobre la generacion de valor
agregado, clasificandola en tres niveles. Especificamente, se definieron los siguientes rangos: un
puntaje entre 40 y 92 correspondia a un valor agregado bajo; entre 93 y 147, a un valor agregado
medio; y entre 148 y 200, a un valor agregado alto. Esta clasificacion permiti6é segmentar y analizar
de forma mas precisa la percepcion de los encuestados respecto al valor agregado ofrecido.

Con el fin de determinar la influencia entre las variables, se aplico estadistica correlativa.
Utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson, se examino la relacion entre las diferentes
dimensiones del valor agregado del area de gestion humana y el clima organizacional, con el
objetivo de identificar si existia una relacion significativa entre las percepciones de los promotores
en ambos aspectos. Este andlisis permiti6é observar la fuerza y direccion de la relacion entre las
variables, proporcionando una comprension mas profunda sobre como el valor agregado en la
gestion humana podria influir en la percepcion del clima organizacional.

Se consideraron valores de correlacion cercanos a +1 o -1 como indicativos de una relacion
fuerte, mientras que valores cercanos a 0 indicaron una relacion débil o nula. Ademas, para validar

la significancia de los resultados, se realizaron pruebas de significacion estadistica (p < 0.05), lo
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que permitid asegurar que las correlaciones observadas no eran producto del azar y reflejaban
relaciones reales entre las variables.

Finalmente, los resultados descriptivos y de la correlacion fueron interpretados para extraer
conclusiones sobre como las dimensiones de la gestion humana pueden estar influyendo en el
clima organizacional, y en qué medida los promotores perciben que el valor agregado de la gestion

humana tiene un impacto positivo en su entorno laboral.
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CAPITULO III: Resultados y Discusion

3.1. Resultados

Los resultados de la presente investigacion fueron analizados de acuerdo a los objetivos
planteados, a fin de identificar la influencia del valor agregado del area de gestion humana en el
clima organizacional en el area de promocion médica de una empresa farmacéutica del Pera
durante el afio 2024.

3.1.1. Valor Agregado del Area de Gestiéon Humana

Los resultados arrojados por la encuesta permiten afirmar que, el area de gestion humana
genera valor en sus cinco dimensiones. En la Figura 1 se puede apreciar como todas las medias
rondan valores entre 3.31 y 3.35, valores indican que -en promedio- la respuesta tiende ligeramente
hacia la parte media-alta de la escala, con un rango de respuestas que se mueve principalmente
entre 2 y 4. En tanto, la dispersion de los datos es moderada y bastante parecida entre las distintas
variables, oscilando entre 1.10 y 1.15; lo que indica que no hay una variable que se destaque por
tener respuestas mucho mas concentradas o mas dispersas que las otras.

En general, el promedio global indica que, de forma agregada, los promotores médicos
valoran cada dimension ligeramente por encima de la neutralidad. Al ser la moda, principalmente,
3 0 4; en términos generales, se advierte que, la mayoria de los promotores médicos se ubican entre
una postura neutral y una de acuerdo moderado. En tanto, la variabilidad moderada (DE ~1.13)
implica que, si bien la tendencia central es ligeramente positiva, hay grupos de personas que
pueden tener opiniones mds extremas (hacia valores bajos o altos), aunque no en proporciones

suficientes como para alejar mucho la media del 3.32.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
CATOLICA ,
DE SANTA MARIA

REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

Figura 1.

Valor agregado por el area de gestion humana segun dimensiones evaluadas

Proyeccion
organizacional
3.32
Responsabilidad social Gestion del cambio
3.31 3.31
3.35 3.31
. Infraestructura
Liderazgo de personas S
organizacional

Nota. Promedio alcanzado en cada dimension evaluada.

En la Tabla 12 se presentan las cinco dimensiones con el desglose de sus items. El
promedio de todos los items oscila alrededor de 3.32, esto indica que, en conjunto, las percepciones
se situan ligeramente por encima del punto medio. No hay grandes diferencias entre los items:
todos rondan valores similares (entre 3.28 y 3.37 aproximadamente), lo cual sugiere que ninguna
dimension o item destaca de forma muy positiva 0 muy negativa en relacion con los demas.

La moda sefiala el valor mas frecuente en las respuestas. En la mayoria de los items es 3 o
4. Cuando la moda es 3, la tendencia de las respuestas se concentra en una valoracion mas bien
neutral o intermedia; en tanto, cuando la moda es 4, las personas se inclinan ligeramente mas hacia
una postura de acuerdo o valoracion positiva.

Por ultimo, la desviacion estandar se sitia alrededor de 1.13 en casi todos los items. En la
escala de 1 a 5, esta desviacion estandar indica una dispersion moderada: hay respuestas que se

reparten desde valores relativamente bajos (2) hasta valores altos (4 o 5), sin concentrarse
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excesivamente en un solo punto. Al presentar todas las dimensiones un grado de variabilidad
parecido, ninguna presenta una concentracion de respuestas mucho mas homogénea o dispersa que
las demas.

Tabla 12.

Valor agregado por el area de gestion humana por item

Dimensiones e items Promedio Moda DeS\:laCIOIl
estandar

Proyeccion organizacional

Vision y accion estratégica 3.34 4 1.13

Alineacion cultural 3.31 3 1.21
Gestion del cambio

Necesidad compartida del cambio 3.39 3

Movilizacion para el cambio 3.29 4

Institucionalizacion 3.43 3

Monitoreo y evaluacion 3.16 3
Infraestructura organizacional

Préacticas de alto rendimiento 3.30 3 1.08

Apoyo a procesos organizacionales 3.32 3 1.10
Liderazgo de personas

Desarrollo de competencias 3.33 3 1.21

Mejoramiento del estilo de direccion 3.30 3 1.09

Atencion a los colaboradores 3.40 B 1.09

Motivacion 3.34 3 1.14
Responsabilidad social

Politica de responsabilidad social 3.31 3 1.07

Impacto sobre los trabajadores y medio ambiente 3.29 3 1.12

Transparencia 3.36 4 1.15

Total 3.32 3 1.13

Respecto al nivel de percepcion de los promotores médicos de la generacion de valor
agregado por el area de gestion humana, a nivel global, un 52.03% de las valoraciones se ubica en
la categoria Alto. Esto sugiere que, de manera agregada, existe una tendencia positiva (predominio
de valoraciones en el rango alto), aunque casi un tercio se mantiene en una posicion media y cerca

de un quinto en la baja.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




% UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE [ enreTion

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Tabla 13.

Percepcion de los promotores médicos respecto a la generacion del valor agregado por el drea

de gestion humana por dimension

Dimension Bajo Medio Alto
Proyeccion organizacional 17.89% 33.33% 48.78%
Gestion del cambio 17.07% 36.59% 46.34%
Infraestructura organizacional 15.45% 43.90% 40.65%
Liderazgo de personas 16.26% 40.65% 43.09%
Responsabilidad social 14.63% 41.46% 43.90%
Percepcion global 18.70% 29.27% 52.03%

3.1.1.1. Proyeccion Organizacional

En contexto, segun Calderon Hernandez (2008), la generacion de valor agregado del area
de gestion humana se sustenta en la capacidad de la organizacion para proyectar sus objetivos,
implementar una vision estratégica clara y fomentar una cultura organizacional alineada. Estos
items actiian de manera interrelacionada para potenciar la contribucion del capital humano al éxito
organizacional.

De manera general para la dimension, una media de 3.3 en una escala que oscila entre 1 y
5, indica una percepcion moderadamente positiva respecto a la capacidad de la organizacion para
proyectar su imagen, valores y objetivos. La moda en 4 refuerza la idea de que una parte
significativa de los promotores médicos otorga una valoracion alta a esta capacidad; aunque la
desviacion estandar de 1.17 sugiere cierta variabilidad en las percepciones, sefialando la existencia
de subgrupos con opiniones menos favorables.

En cuanto a la Vision y Accion Estratégica, el promedio de 3.34 refleja una percepcion
levemente positiva respecto a la claridad y coherencia de la vision estratégica y su ejecucion. La

moda, también en 4, indica que la mayoria de los encuestados percibe este aspecto de forma
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robusta. La desviacion estandar de 1.13 muestra una dispersion moderada, lo que apunta a un
consenso algo mayor entre los evaluadores en comparacion con el global de la dimension.

Por otra parte, la Alineacién Cultural presenta un promedio de 3.31, lo que revela que la
valoracion de la cultura organizacional es moderada. La moda en 3, a diferencia del item anterior,
evidencia que la respuesta mas frecuente es intermedia, lo que puede interpretarse como una sefial
de que la cultura no esté tan consolidada o integrada. La desviacion estandar de 1.21, la mas alta
de ambos items, sugiere una mayor variabilidad en las percepciones, lo que indica diferencias
notables entre diversos grupos de promotores en relacion con la coherencia interna y la integracion
de valores.

En sintesis, aunque la organizacion muestra fortalezas importantes en visién y accion
estratégica, lo que favorece la generacion de valor agregado, la mayor dispersion y la valoracion
intermedia en la alineacion cultural apuntan a la necesidad de fortalecer esta area. Para lograr un
impacto mas significativo en la generacion de valor agregado, es crucial que las iniciativas de
gestion humana se enfoquen en integrar y consolidar la cultura organizacional de manera que se
alinee de forma plena con los objetivos estratégicos establecidos.

3.1.1.2. Gestion del Cambio

En contexto, segin Calderon Hernandez, la generacion de valor agregado del area de
gestion humana se sustenta en la capacidad para implementar procesos que faciliten la adaptacion
y la transformacion, elementos esenciales para enfrentar los desafios del entorno. La gestion del
cambio se erige como una dimension clave en este proceso, al buscar articular la necesidad de
cambio, la movilizacion de las personas, la institucionalizacion de nuevos procesos y el monitoreo

y evaluacion constante de las iniciativas transformadoras.
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En lo que respecta a la dimension de Gestion del Cambio, se observa un promedio de 3.31,
lo que refleja una percepcion moderadamente positiva sobre la capacidad de la organizacion para
gestionar sus procesos de transformacion. La moda, situada en 3, indica que la respuesta mas
frecuente es una valoracion intermedia, mientras que la desviacion estandar de 1.13 sugiere una
dispersion moderada en las percepciones, lo que evidencia diferencias en la experiencia o en la
efectividad de las acciones emprendidas entre diversos grupos de promotores médicos.

Profundizando en los items que componen esta dimension, se destaca en primer lugar la
Institucionalizacion, que se valora con un promedio de 3.43 y una moda en 3, evidenciando una
tendencia ligeramente positiva hacia la formalizacion y sistematizacion de los procesos de cambio,
lo que es crucial para consolidar las nuevas practicas y asegurar su continuidad a lo largo del
tiempo.

La Necesidad Compartida del Cambio presenta un promedio de 3.39 y una moda en 3. Este
resultado indica que, si bien existe un reconocimiento general de la urgencia por implementar
cambios, la valoracion se mantiene en un nivel moderado, lo que podria significar que la
percepcion de la imperiosa necesidad de cambio no es homogénea para todos los promotores
médicos. Por otro lado, el item de Movilizacion para el Cambio muestra un promedio de 3.29, pero
se diferencia notablemente al contar con una moda en 4, lo que sugiere que, a pesar de una
valoracion general similar, existe un grupo significativo que percibe una fuerte capacidad de
activacion y compromiso para impulsar el cambio. La variabilidad en este item, reflejada en una
desviacion estandar de 1.16, apunta a diferencias en la efectividad de las estrategias de
movilizacion.

Finalmente, el item de Monitoreo y Evaluacion, con el promedio més bajo (3.16) y una

moda en 3, pone de manifiesto que, aunque se cuenta con mecanismos de seguimiento, existe un
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margen de mejora en la capacidad de evaluar de manera continua y ajustar las estrategias
implementadas para el cambio.

En sintesis, los resultados sugieren que la organizacién posee una base moderada para
gestionar el cambio, evidenciando fortalezas en la movilizacion de los colaboradores y en la
institucionalizacion de las nuevas practicas. Sin embargo, la valoracion intermedia en la
percepcion de la necesidad compartida del cambio y en el seguimiento de sus resultados indica la
oportunidad de fortalecer estos aspectos. Para maximizar el valor agregado desde la gestion
humana, es esencial que las iniciativas de cambio se integren de manera coherente y se acompafien
de procesos de comunicacidn y evaluacion que permitan alinear de forma plena las acciones con
los objetivos estratégicos de la organizacion.

3.1.1.3. Infraestructura Organizacional

En contexto, segiin Calderén Hernandez, la generacion de valor agregado del area de
gestion humana se sustenta en la capacidad que brinda a la organizacién para optimizar tanto sus
procesos estratégicos como su infraestructura operativa. En este sentido, la infraestructura
organizacional se erige como un pilar esencial que soporta la ejecucion de practicas de alto
rendimiento y el adecuado apoyo a los procesos organizacionales, contribuyendo a que el capital
humano pueda desplegar su maximo potencial en un entorno propicio y estructurado.

En cuanto a la dimension de Infraestructura Organizacional, se observa un promedio de
3.31, una moda de 3 y una desviacion estandar de 1.09. Estos valores indican que la percepcion
general sobre la infraestructura es moderada, evidenciando que, si bien existen elementos solidos,
la evaluacion tiende a ser intermedia, lo que puede reflejar tanto fortalezas como areas de mejora

en la integracion y el funcionamiento de los recursos.
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Al desglosar esta dimension en sus items constituyentes, se aprecia que las Practicas de
Alto Rendimiento tienen un promedio de 3.30, una moda de 3 y una desviacion estandar de 1.08.
Esto sugiere que las iniciativas orientadas a impulsar la eficiencia y la excelencia operativa son
valoradas de forma similar a la percepcion general de la infraestructura, marcando un nivel
moderado en cuanto a su eficacia y consistencia. Por otro lado, el item de Apoyo a Procesos
Organizacionales presenta un promedio de 3.32, una moda de 3 y una desviacion estandar de 1.10,
lo que confirma una valoracion comparable y moderada en cuanto al soporte que la infraestructura
brinda a los procesos internos. La estrecha similitud entre ambos items refuerza la idea que, la
infraestructura se percibe de manera uniforme en sus distintos componentes, aunque con margen
para avanzar hacia niveles mas altos de excelencia.

Estos resultados indican que el area de gestion humana cumple con un rol moderado en la
sustentacion de las practicas y procesos que generan valor agregado. Una base adecuada en este
ambito es crucial para que las practicas de alto rendimiento y el apoyo a los procesos
organizacionales se traduzcan en resultados estratégicos efectivos. Sin embargo, la valoracion
intermedia sugiere que es necesario intensificar esfuerzos en fortalecer estos elementos. Mejorar
la calidad y la integracion de la infraestructura no solo potenciara la eficiencia operativa, sino que
también incrementara la capacidad de la organizacion para responder agilmente a los desafios del
entorno, maximizando asi el impacto del capital humano y, en consecuencia, el valor agregado.

En sintesis, la evaluacion de la infraestructura organizacional y sus items relacionados
reflejan una situacion moderada en la percepcion de estos elementos. Aunque se reconoce la
existencia de una base operativa que soporta las actividades estratégicas, persiste la necesidad de
fortalecer estos componentes para alcanzar niveles de excelencia que potencien el valor agregado

derivado del area de gestion humana. Incrementar la solidez y la integracion de la infraestructura
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organizacional contribuird a crear un entorno mas robusto y competitivo, permitiendo un mejor
aprovechamiento del capital humano y una mayor sinergia entre los procesos internos y los
objetivos estratégicos.

3.1.1.4. Liderazgo de las Personas

En contexto, segin Calderén Hernandez, la generacion de valor agregado del area de
gestion humana se sustenta en la capacidad para potenciar el talento y las competencias de los
colaboradores a través de un liderazgo efectivo. Este liderazgo de personas se traduce en el
desarrollo de competencias, en la mejora del estilo de direccion, en la atencién oportuna a los
colaboradores y en la capacidad de motivar, elementos esenciales para transformar el capital
humano en una fuente de ventaja competitiva.

En la dimension de Liderazgo de las Personas se observa un promedio de 3.35, una moda
de 3 y una desviacion estandar de 1.13, lo que indica que la percepcion general es moderadamente
positiva, aunque con cierta dispersion en las opiniones. Esta valoracion intermedia sugiere que, si
bien se reconoce la existencia de practicas de liderazgo, existen oportunidades para fortalecer
algunos aspectos criticos.

Al analizar los items que componen esta dimension, se coloca como pilar principal la
Atencion a los Colaboradores, con un promedio ligeramente superior, alcanzando 3.40, con una
moda de 3 y una desviacion estandar de 1.09, lo que indica que el compromiso en el cuidado y
apoyo al equipo es reconocido, aunque de forma moderada.

El item de Motivacion con un promedio de 3.34, una moda de 3 y una desviacion estandar
de 1.14, refleja que las acciones dirigidas a incentivar y comprometer al personal son valoradas de
forma similar a los otros componentes del liderazgo. En tanto, el Desarrollo de Competencias

presenta un promedio de 3.33, una moda de 3 y una desviacion estandar de 1.21, lo que implica
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que el fomento y la actualizacion de las habilidades se perciben de manera moderada, existiendo
variabilidad en las percepciones de su efectividad.

Finalmente, el Mejoramiento del Estilo de Direccion, con un promedio de 3.30, una moda
de 3 y una desviacion estandar de 1.09, evidencia que las iniciativas para perfeccionar la forma de
dirigir se valoran en niveles intermedios, sugiriendo una necesidad de profundizacion en practicas
que potencien un liderazgo transformador.

Los resultados sugieren que el drea de gestion humana posee una base moderada en cuanto
al liderazgo de personas, lo que repercute directamente en su capacidad para generar valor
agregado. La valoracion intermedia en todos los items indica que, si bien se han implementado
practicas de desarrollo y direccion, persiste la necesidad de fortalecer estas areas para lograr un
mayor impacto. En este sentido, potenciar el desarrollo de competencias, perfeccionar los estilos
de direccion, mejorar la atencion a los colaboradores y aumentar la motivacion contribuira a un
liderazgo mas coherente y efectivo, lo que, a su vez, se traducird en una mayor sinergia entre los
objetivos estratégicos y el desempefio de los promotores médicos.

En sintesis, la dimension de liderazgo de personas es evaluada de forma moderada, con
respuestas concentradas en torno a la valoracion intermedia. Este escenario destaca tanto las
fortalezas existentes como las oportunidades de mejora. Para maximizar el valor agregado desde
el area de gestion humana, es esencial implementar estrategias que refuercen el desarrollo de
competencias, optimicen el estilo de direccion, garanticen una atencion integral a los
colaboradores y fortalezcan la motivacion, generando asi un liderazgo mas sélido y alineado con

los objetivos estratégicos de la organizacion.
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3.1.1.5. Responsabilidad Social

En contexto, segin Calderéon Hernandez, la generacion de valor agregado del area de
gestion humana se sustenta no solo en el desarrollo interno y la proyeccion estratégica, sino
también en la capacidad de la organizacion para asumir un compromiso social que impacte
positivamente a los colaboradores y al entorno. La dimension de Responsabilidad Social abarca la
formulacion y ejecucion de una politica que oriente las acciones, el impacto sobre los trabajadores
y el medio ambiente, asi como la transparencia en la gestion, elementos que en conjunto fortalecen
la imagen y el valor agregado de la organizacion.

Esta dimension presenta un promedio de 3.31, con una moda de 3 y una desviacion estandar
de 1.12, lo que indica que la percepcion general es moderada y que, si bien existe un
reconocimiento hacia las practicas en este ambito, también se observa cierta dispersion en las
opiniones. Al desglosar la dimension en sus items, se evidencia que la Politica de Responsabilidad
Social se valora con un promedio de 3.31 y una moda de 3, acompanados de una desviacion
estandar de 1.07, lo que sugiere una valoracion intermedia respecto a la claridad y efectividad de
las politicas implementadas. Por otro lado, el item de Impacto sobre los Trabajadores y Medio
Ambiente, con un promedio de 3.29, una moda de 3 y una desviacion estandar de 1.12, refleja una
percepcion similar, en la que se reconoce la importancia del impacto social y ambiental, pero que
aun presenta oportunidades de fortalecimiento. En contraste, el item de Transparencia muestra un
promedio de 3.36 y destaca por tener una moda de 4, a pesar de contar con una desviacion estandar
de 1.15; esto indica que, aunque la valoracion general se mantiene en niveles moderados, existe
un grupo significativo de evaluadores que perciben de manera mas positiva la transparencia en la

gestion, lo que representa un aspecto diferenciador dentro de la dimension.
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Los resultados sugieren que, en términos de responsabilidad social, la generacion de valor
se encuentra en un nivel moderado, reconociendo la existencia de politicas y practicas que buscan
impactar de manera positiva tanto a los colaboradores como al entorno. La consistencia en las
valoraciones de la politica y del impacto, junto con la tendencia mas alta en transparencia, sefiala
que, aunque se estan implementando medidas adecuadas, aiin existe margen para reforzar aquellos
aspectos que integren de manera més efectiva las iniciativas sociales y ambientales con los
objetivos estratégicos. Este fortalecimiento contribuira a maximizar el valor agregado derivado de
un area de gestion humana comprometida y socialmente responsable.

En sintesis, la evaluacion de la dimension de responsabilidad social indica que la
organizacion posee una base moderada en cuanto a sus politicas y practicas en este &mbito. Si bien
se destacan elementos positivos como la percepcion relativamente alta de la transparencia, se
evidencian oportunidades de mejora en la articulacion de una politica clara y en el fortalecimiento
del impacto sobre los trabajadores y el medio ambiente. La integracion y optimizacion de estos
componentes resultara clave para potenciar el valor agregado del area de gestion humana,
alineando las iniciativas sociales con la estrategia global de la organizacion.

3.1.2. Clima Organizacional

La Figura 2 muestra las medias de las dimensiones del clima organizacional, que oscilan
entre 4.22 y 4.50, lo que indica que, en promedio, las respuestas tienden hacia la parte media-alta
de la escala. Esto sugiere que los promotores médicos valoran positivamente cada dimension
evaluada, aunque sin llegar a una valoracion extremadamente alta. La moda principal en la mayoria
de los casos es 3 0 4, lo que implica que la mayoria de los encuestados adoptan una postura entre

la neutralidad y un acuerdo moderado.
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Sin embargo, al analizar la dispersion de los datos, se observa que la desviacion estandar
es relativamente alta, con valores que oscilan entre 1.64 y 1.78. Esto indica una mayor variabilidad
en las respuestas, lo que significa que existen grupos de promotores médicos con opiniones mas
extremas tanto en valores bajos como en valores altos. Aunque la tendencia general es ligeramente
positiva, la alta dispersion sugiere que no todos los encuestados comparten la misma percepcion
sobre las dimensiones evaluadas.

Figura 2.

Clima organizacional segun dimensiones evaluadas

Objetivos
Control 2= Cooperacion
438 4.29
Motivacion | 439 4.23 Liderazgo
4.42 4.50
. Relaciones Toma de decisiones
interpersonales

Nota. Promedio alcanzado en cada dimension evaluada.

En la Tabla 14 se presentan las siete dimensiones con el desglose de sus items. El promedio
de todos los items oscila alrededor de 4.34, esto indica que, en conjunto, las percepciones se sitian
ligeramente por encima del punto medio. No hay grandes diferencias entre los items: todos rondan
valores similares (entre 4.27 y 4.40 aproximadamente), lo que sugiere que ninguna dimension o

item destaca de forma muy positiva o muy negativa en relacion con los demas.
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La moda (5) indica que la tendencia central de las respuestas tiende a ser positiva (en una
escala donde 4 representaria un punto medio), denotando que los promotores médicos se inclinan
ligeramente mas hacia una postura de acuerdo o valoracion positiva. No obstante, la desviacion
estandar global de 1.71 sefiala que existe una dispersion considerable en las respuestas, lo que
significa que algunos promotores pueden tener percepciones mucho mas favorables, mientras que
otros podrian mostrarse menos satisfechos o percibir el clima de forma mas negativa.

A dicho respecto, el realizar intervenciones focalizadas como reforzar las practicas de
liderazgo en cuanto a la solucion de problemas, fomentar actividades que fortalezcan la integracion
y revisar los procesos de colaboracion y comunicacion de objetivos, podria alinear de manera més
efectiva las percepciones de los promotores, disminuir la dispersion en las respuestas y, en ultima

instancia, mejorar el clima organizacional en cada una de las dimensiones evaluadas.
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Tabla 14.

Clima organizacional por item

Dimensiones e items Media Moda D.E.
Objetivos
Conocimientos 4.22 5 1.77
Colaboraciéon 4.22 4 1.72
Cooperacion
Integracion 4.30 5 1.76
Actividades sociales 4.28 4 1.80
Liderazgo
Solucién de problemas 4.14 4 1.73
Aprobacion de superiores 4.28 5 1.71
Toma de decisiones
Control de superiores 4.43 4 1.67
Toma de decisiones 4.56 5 1.68
Relaciones interpersonales
Relaciones con sus compafieros 4.45 5 1.71
Relaciones con sus superiores 4.40 5 1.67
Motivacion
Frecuencia 4.32 4 1.69
Motivo de asignacion 4.35 4 1.65
Control
Revision de labores 4.39 5 1.72
Eficiencia y eficacia de las labores 4.33 5 1.51
Total 4.34 5 1.71

En un andlisis global, si bien la mayoria de las personas percibe el entorno de manera
moderadamente positiva (52.97%), todavia existe un porcentaje cercano al 13% que considera que
las condiciones de clima organizacional estan por debajo de lo deseado. Aun asi, un 34.59% con
una evaluacion alta indica que un segmento significativo de colaboradores tiene una impresion
positiva o muy positiva del ambiente de trabajo.

Al desagregar los datos por dimension, sobresale la alta proporcion de alto en Cooperacion
(47.15%), lo que indica que casi la mitad de los promotores percibe las relaciones y apoyo entre
equipos o departamentos de forma satisfactoria. Le siguen de cerca Motivacion (45.75%) y Toma

de Decisiones (45.35%), dimensiones que también muestran un nivel elevado de respuestas
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positivas. Por el contrario, el porcentaje mas alto en la categoria bajo se encuentra en Objetivos
(26.83%), lo que apunta a que mas de una cuarta parte de los empleados considera que la
definicion, comunicacion o alineacién de las metas organizacionales no es clara o no esta
suficientemente bien establecida.

Este panorama permite identificar areas de mejora y fortalezas. Por un lado, la alta
valoracion de la cooperacion, motivacion y toma de decisiones es un indicador favorable de
cohesion y participacion dentro de la organizacion. Por otro lado, el area de objetivos requiere
mayor atencion, ya que es la dimension con la percepcion mas baja. Resulta recomendable revisar
cémo se formulan y comparten las metas en todos los niveles, asegurando que los promotores
médicos comprendan la relevancia de su trabajo y como se conecta con la mision y la estrategia
general de la empresa. Finalmente, el hecho de que la mayoria de las respuestas se ubiquen en el
nivel medio sugiere que, si bien no existen grandes problemas en la mayoria de dimensiones, atin
hay espacio para intervenciones especificas que fortalezcan la cultura organizacional y mejoren la
experiencia de los promotores.

Tabla 15.

Percepcion de los promotores médicos respecto al clima organizacional por dimension

Dimension Bajo Medio Alto

Objetivos 26.83% 40.65% 32.52%
Cooperacion 21.14% 31.71% 47.15%
Liderazgo 23.58% 30.89% 45.53%
Toma de decisiones 20.33% 36.59% 43.09%
Relaciones interpersonales 18.70% 39.02% 42.28%
Motivacion 18.70% 40.65% 40.65%
Control 18.70% 38.21% 43.09%

Percepcion global 12.43% 52.97% 34.59%
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3.1.2.1. Objetivos

La dimension de Objetivos, con un promedio de 4.22, refleja una percepcion generalmente
positiva en cuanto a la definicion, claridad y alineacion de las metas organizacionales, segtn la
escala propuesta por el instrumento IMCOC de Méndez Alvarez (2006). El hecho de que la moda
sea 4 sugiere que la respuesta mas frecuente se ubica en un nivel “bueno”, que confirma una
tendencia favorable. No obstante, la desviacion estandar de 1.75 indica una dispersion considerable
en las respuestas, lo que implica que existe un grupo de promotores médicos que valora de manera
muy distinta la comunicacion y el entendimiento de los objetivos.

Los resultados muestran un promedio idéntico (4.22) tanto en Conocimientos de los
Objetivos como en Colaboracion con los Objetivos, lo que refleja una valoracion globalmente
positiva en ambas areas. Sin embargo, la moda de 5 en Conocimientos sugiere que la mayoria de
las personas considera excelente el entendimiento de las metas organizacionales, a pesar de que la
desviacion estandar (1.77) es relativamente alta, indicando que existe un sector del personal con
percepciones mas bajas. Por su parte, la moda de 4 en Colaboracion senala que la respuesta mas
frecuente es buena, con una dispersion también significativa (1.72). Estos hallazgos evidencian
que, si bien la comprension y la cooperacién en torno a los objetivos se perciben de manera
favorable en general, hay diferencias marcadas entre zonas o individuos.

Para fortalecer el clima organizacional, seria conveniente identificar las causas de dicha
variabilidad (por ejemplo, desigualdades en el acceso a la informacion, fallas en la comunicacién
interna o falta de sinergia entre equipos) y plantear estrategias de intervencion especificas, como
planes de capacitacion focalizados o programas de integracion, que promuevan un entendimiento

y una colaboracion més uniformes a lo largo de la organizacion.
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3.1.2.2. Cooperacion

La dimension de Cooperacion presenta un promedio de 4.29 y una moda de 5.00, lo que
indica que, en general, los promotores médicos tienen una percepcidon muy positiva sobre la
capacidad de trabajar conjuntamente y apoyarse mutuamente dentro de la organizacion. El hecho
que la moda sea 5 sugiere que la respuesta mas frecuente es la calificacion media-alta,
evidenciando un reconocimiento sobresaliente de la cooperacion en determinados grupos o
contextos. Sin embargo, la desviacion estandar de 1.78 revela una variabilidad significativa en las
respuestas, lo que implica que, aunque muchos valoran la cooperacion de manera excelente, existe
un segmento de la organizacion que la percibe de forma menos favorable. Este contraste podria
derivarse de diferencias en la integraciéon de equipos, en la comunicacion interna o en la
distribucion de responsabilidades y recursos, lo que invita a profundizar en el analisis para
identificar oportunidades de mejora y promover una cultura colaborativa més uniforme a lo largo
de la organizacion.

En la escala de 1 a 7, los resultados revelan que la percepcion sobre Integracion y
Actividades Sociales se situa en niveles moderadamente positivos, aunque con matices distintivos.
Con un promedio de 4.30, Integracion se valora ligeramente por encima del punto medio, y su
moda de 5 indica que una parte considerable de los colaboradores percibe esta dimension de
manera favorable. Sin embargo, la desviacion estandar de 1.76 sefiala cierta dispersion en las
opiniones, lo que sugiere que, a pesar de la tendencia positiva, existen diferencias notables en
como se vive la integracion dentro de la organizacion.

Por otro lado, Actividades Sociales presenta un promedio muy similar (4.28) pero con una
moda de 4, lo que implica que la respuesta mas frecuente es la evaluaciéon media. La desviacion

estandar de 1.80 refuerza la idea de una diversidad en las percepciones, probablemente derivada
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de variaciones en la participacion o en la calidad de las iniciativas implementadas. Estos hallazgos
invitan a una revision detallada de ambos aspectos, para identificar oportunidades de mejora que
promuevan una experiencia organizacional mas homogénea y enriquecedora en términos de
integracion y cohesion social.

3.1.2.3. Liderazgo

La dimension de Liderazgo presenta un promedio de 4.23, lo que sitia la percepcion
general en un nivel ligeramente por encima del punto medio, sugiriendo una valoraciéon moderada
del liderazgo dentro de la organizacion. La moda de 4 indica que la respuesta mas frecuente se
encuentra en el nivel medio, reflejando que la mayoria de los colaboradores percibe al liderazgo
de forma neutral o con margen de mejora. Ademas, la desviacion estdndar de 1.72 revela una
dispersion considerable en las evaluaciones, lo que implica que existen diferencias notables en la
forma en que los empleados experimentan el liderazgo, posiblemente debido a variaciones entre
departamentos o estilos de direccion.

En el caso de Solucion de Problemas, el promedio de 4.14 y la moda de 4 indican que, en
general, los colaboradores valoran de manera moderada la capacidad del lider para enfrentar y
resolver situaciones, situandose justo en el punto medio de la escala; sin embargo, la desviacion
estandar de 1.73 sefiala que existen diferencias notables en las percepciones, lo que podria sugerir
que algunos equipos experimentan mayores dificultades o, por el contrario, destacan en esta area.
Por otro lado, Aprobacion de Superiores muestra un promedio ligeramente superior de 4.28 y una
moda de 5, lo que evidencia que la mayoria de los colaboradores tiende a recibir un reconocimiento
positivo por parte de sus superiores; no obstante, la desviacion estandar de 1.71 también refleja
una dispersion considerable, lo que indica que, si bien muchos se sienten valorados, existe un

grupo que percibe la aprobacion de sus superiores de manera menos favorable. Estos resultados,
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en conjunto, invitan a profundizar en las dindmicas internas y en la comunicacion entre niveles
jerarquicos, para potenciar aquellas practicas que favorezcan la resolucion efectiva de problemas
y un reconocimiento mas homogéneo, fortaleciendo asi el clima organizacional.

3.1.2.4. Toma de Decisiones

El resultado de la dimension Toma de Decisiones, con un promedio de 4.50, indica que, en
términos generales, los colaboradores tienen una percepcion relativamente positiva sobre este
proceso. La moda de 5 refuerza esta tendencia, sugiriendo que la respuesta mas comun es valorar
favorablemente la toma de decisiones, lo que podria interpretarse como un indicador de procesos
participativos y efectivos. No obstante, la desviacion estdndar de 1.68 sefiala que existe cierta
dispersion en las opiniones, evidenciando que, si bien una parte importante de los promotores
médicos percibe de manera Optima este aspecto, hay diferencias notables que podrian estar
asociadas a variaciones en la experiencia, en la comunicacion interna o en la integracion de
distintos niveles jerarquicos. Estos hallazgos invitan a explorar mas a fondo las causas de dicha
heterogeneidad para implementar estrategias que fortalezcan y homogenicen la participacion en
los procesos de toma de decisiones en toda la organizacion.

La evaluacion del Control de Superiores arroja un promedio de 4.43 con una moda de 4, lo
que indica que, en general, los promotores médicos perciben este aspecto de manera moderada,
ubicandose en torno a una valoracion intermedia en la escala. La dispersion observada, con una
desviacion estandar de 1.67, sugiere que existen diferencias significativas en las percepciones, lo
que podria estar relacionado con variaciones en el estilo de supervision o en la comunicacion de
los lideres hacia sus equipos. En contraste, el item Toma de Decisiones presenta un promedio
ligeramente superior, de 4.56, y una moda de 5, lo que denota que la respuesta mas frecuente es

una valoracién positiva, evidenciando una mayor confianza en la eficacia y participacion en los
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procesos decisorios. La desviacion estandar similar (1.68) en este item también apunta a una
diversidad en las opiniones. En conjunto, estos resultados evidencian que, aunque ambos aspectos
se valoran de forma moderada a positiva, la variabilidad en las respuestas resalta la necesidad de
profundizar en las causas de estas diferencias, con miras a implementar estrategias que fortalezcan
la consistencia en la percepcion del liderazgo y la participacion en la toma de decisiones,
contribuyendo asi a un clima organizacional mas homogéneo y cohesionado.

3.1.2.5. Relaciones Interpersonales

La dimension de Relaciones Interpersonales presenta un promedio de 4.42 en la escala, lo
que refleja una valoracion moderadamente positiva sobre la calidad de las interacciones y vinculos
entre los colaboradores. La moda de 5 indica que la respuesta mas frecuente se ubica en una
calificacion elevada, sugiriendo que una parte importante del personal percibe de manera favorable
el clima en torno a las relaciones interpersonales. No obstante, la desviacion estandar de 1.68
evidencia cierta dispersion en las respuestas, lo que apunta a diferencias en las percepciones
individuales o por zonas de los promotores médicos.

Los resultados en cuanto a Relaciones con sus Compafieros y Relaciones con sus
Superiores son bastante similares, reflejando una percepcion bastante positiva a nivel general. En
ambos items, el promedio se sitia ligeramente por encima del punto medio, con 4.45 para los
compaiieros y 4.40 para los superiores, lo que sugiere que los promotores médicos valoran de
manera moderada a positiva las interacciones y vinculos dentro de la organizacion. La modalidad
de 5 en ambos casos indica que la respuesta mas frecuente es favorable, destacando que, para una
gran parte de los promotores, tanto las relaciones con sus compafieros como las relaciones con sus
superiores se perciben de manera positiva. Sin embargo, la desviacion estandar muestra un nivel

moderado de dispersion (1.71 para los compafieros y 1.67 para los superiores), lo que implica que,
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aunque existe una percepcion general positiva, persisten diferencias significativas entre las
opiniones. Estas variaciones podrian estar relacionadas con factores como el estilo de liderazgo,
la dindmica de equipo y la comunicacion interdepartamental, aspectos que deben ser analizados
con mayor profundidad para poder intervenir y conseguir un clima organizacional mas equitativo
y armonioso en todas las relaciones dentro de la organizacion.

3.1.2.6. Motivacion

La dimension Motivacion presenta un promedio de 4.39, lo que indica una valoracion
moderadamente positiva de los colaboradores en cuanto a su motivacion laboral. La moda de 4,
que refleja la respuesta mas frecuente, sefiala que una porcion considerable de los promotores
médicos tiene una percepcion de la motivacidon en un nivel intermedio, lo que sugiere que, aunque
la mayoria no percibe un nivel de motivacion bajo, tampoco lo viven de manera sobresaliente. La
desviacion estandar de 1.65 indica una cierta dispersion en las opiniones, lo que pone de manifiesto
que hay diferencias en la forma en que los colaboradores experimentan su motivacion dentro de la
organizacion.

Los resultados en las dimensiones de Frecuencia y Motivo de Asignacion muestran
promedios cercanos (4.32 y 4.35, respectivamente) y una moda de 4 en ambas, lo que sugiere que,
en términos generales, los colaboradores perciben de forma moderada tanto la regularidad en la
asignacion de tareas o responsabilidades como los criterios o razones que sustentan dichas
asignaciones. La desviacion estandar, de 1.69 para Frecuencia y de 1.65 para Motivo de
Asignacion, evidencia una variabilidad considerable en las percepciones, lo que implica que, si
bien la tendencia central es moderada, existen diferencias significativas en como distintos grupos
experimentan estos procesos. Estas variaciones pueden derivarse de diferencias en la

comunicacion interna, la claridad en la definicion de criterios o en la uniformidad de las practicas
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de asignacion en diversas areas de la organizacion. En este contexto, profundizar en el analisis de
estos aspectos podria facilitar la identificacion de oportunidades para mejorar la transparencia y la
equidad en la asignacion de tareas, contribuyendo asi a un clima organizacional mas cohesionado
y motivador.

En sintesis, este resultado sugiere que podria ser ttil explorar las causas de esta variabilidad
en las percepciones y aplicar estrategias orientadas a mejorar la motivacion de aquellos que puedan
no sentirse completamente comprometidos o motivados, promoviendo asi un entorno laboral mas
dindmico y motivador en toda la organizacion

3.1.2.7. Control

La dimension Control presenta un promedio de 4.38, lo que refleja una percepcion
moderadamente positiva en cuanto a la eficacia de los mecanismos de supervision y el grado de
autonomia otorgado a los colaboradores. La moda de 5 indica que la respuesta mas comun es alta,
sugiriendo que una parte importante del personal valora positivamente la capacidad de gestionar y
regular sus actividades dentro de la organizacion. No obstante, la desviacion estandar de 1.69
evidencia una dispersion considerable en las evaluaciones, lo que implica que existen diferencias
significativas entre las percepciones de diversos grupos o areas.

Los resultados obtenidos en los items Revision de Labores y, Eficiencia y Eficacia de las
labores indican una valoracion moderadamente positiva dentro del clima organizacional. En el
caso de Revision de Labores, se observa un promedio de 4.39 y una moda de 5, lo que sugiere que
la mayoria de los colaboradores percibe de manera favorable el proceso de seguimiento y
evaluacion de sus tareas, aunque la desviacion estdndar de 1.72 revela cierta dispersion en las
opiniones. Por otro lado, Eficiencia y Eficacia de las labores presenta un promedio ligeramente

inferior de 4.33, manteniendo igualmente una moda de 5, lo que indica que el desempefio en
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términos de eficiencia es, en general, bien valorado, pero con una dispersiéon un poco menor
(desviacion estandar de 1.51). Esta variabilidad en las percepciones podria estar asociada a
diferencias en la implementacion de los procesos de revision y en la medicion del desempeiio. En
conjunto, estos hallazgos sugieren que, aunque la mayoria de los colaboradores se siente satisfecha
con los mecanismos de evaluacion y la eficiencia laboral, resulta importante profundizar en los
factores que generan las discrepancias para implementar mejoras que promuevan una percepcion
mas homogénea y optimicen los procesos de revision y gestion del desempefio en toda la
organizacion.
3.1.3. Prueba de Normalidad

Con la finalidad de realizar el contraste de hipotesis, se determind -en un primer momento-
si las variables en andlisis siguen una distribucion normal. Para ello, se realizo la prueba de
Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors, que permite detectar con mayor sensibilidad
las desviaciones de la normalidad cuando los parametros se estiman a partir de la muestra.

En la Tabla 16 muestra los resultados de la prueba aplicada a las dimensiones del valor
agregado del area de gestion humana. Estos indican que ninguna de las cinco dimensiones
evaluadas, ni el valor agregado del area de gestion humana, siguen una distribuciéon normal, ya

que en todos los casos el valor de significancia es menor a 0.001.
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Tabla 16.
Prueba normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S) con correccion de Lilliefors para las

dimensiones del valor agregado del drea de gestion humana

Dimension Estadistico gl Sig.
Proyeccion organizacional 164 123 <.001
Infraestructural organizacional 121 123 <.001
Gestion del cambio .168 123 <.001
Liderazgo de personas 123 123 <.001
Responsabilidad social 143 123 <.001
Valor agregado del area de gestion 291 123 <001

humana

En la Tabla 17 muestra los resultados de la prueba aplicada a las dimensiones del clima
organizacional. Estos indican que ninguna de las siete dimensiones evaluadas, ni el clima
organizacional, siguen una distribucién normal, ya que en todos los casos el valor de significancia
es menor a 0.001.

Tabla 17.
Prueba normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S) con correccion de Lilliefors para las

dimensiones del clima organizacional

Dimension Estadistico gl Sig.
Objetivos 130 123 <.001
Cooperacion 192 123 <.001
Liderazgo .190 123 <.001
Toma de decisiones 130 123 <.001
Relaciones interpersonales 137 123 <.001
Motivacion 144 123 <.001
Control 137 123 <.001
Clima organizacional 244 123 <.001
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Esto implica que, para ambas variables, se debe considerar el uso de pruebas estadisticas
no paramétricas en los andlisis posteriores.
3.1.4. Contraste de Hipotesis

En el analisis de datos, la correlacion es una técnica utilizada para medir la relacion entre
dos variables. Cuando los datos no cumplen con el supuesto de normalidad, la correlacion de
Pearson puede no ser adecuada; por tanto, para el presente analisis se empleo la correlacion de
Spearman (Rho de Spearman), una prueba no paramétrica que evallia la relacion entre las dos
variables ordinales sin asumir normalidad en la distribucion de los datos.

De manera general, respecto a la relacion entre el valor agregado del area de gestion
humana y clima organizacional se plante6:

HO: Es probable que exista una relacion directa significativa entre el valor agregado del
area de gestion humana y el clima organizacional en el area de promocion médica de una empresa
farmacéutica del Peru durante el afio 2024.

H1: No es probable que exista una relacion directa significativa entre el valor agregado del
area de gestion humana y el clima organizacional en el area de promocion médica de una empresa
farmacéutica del Peru durante el afio 2024.

La Tabla 18 presenta los resultados del analisis del coeficiente de correlacion de Spearman

y su nivel de significancia.
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Tabla 18.
Rho de Spearman, correlacion entre el valor agregado del drea de gestion humana y el clima

organizacional

Correlacion entre el valor agregado del area de gestion

humana y el clima organizacional Sig.
Coeficiente de correlacion 822
Sig. (unilateral) <.001

N 123

Nota. Un valor p <.001 reduce la probabilidad de que este resultado sea producto del azar, y con

una muestra de 123 participantes, el hallazgo tiene un respaldo empirico importante.

El coeficiente de correlacion de .822 indica una relacion positiva muy fuerte entre la
percepcion del valor que agrega el area de gestion humana y la percepcion del clima
organizacional. En términos practicos, a mayor percepcion de que la gestion humana aporta valor,
mayor tiende a ser la percepcion de un clima laboral positivo.

El Modelo de Calderén se centra en como la gestion humana puede y debe agregar valor a
la empresa, entendiendo valor no solo en términos de resultados tangibles sino también en aspectos
intangibles. La alta correlacion sugiere que cuando el area de gestion humana desarrolla practicas
y procesos que son reconocidos por los colaboradores como generadores de valor, se impacta
positivamente en el ambiente laboral. Dicho impacto esta en linea con la idea de que la gestion
humana es un socio estratégico para la organizacion, capaz de influir en la cultura y en el clima.

Por su parte, el Modelo de Méndez soporta que, una correlacion elevada del clima
organizacional con el valor agregado del area de gestion humana se genera cuando el area de
gestion humana estd bien alineada con las necesidades de las personas y de la estrategia, reflejado

en mejores puntuaciones o percepciones en estas dimensiones del IMCOC.
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Este resultado robusto respalda empiricamente la premisa tedrica que, una gestion humana
estratégica, con indicadores bien disefiados, contribuye sustancialmente al mejoramiento del clima
organizacional.

3.1.5. Analisis de Regresion Lineal

Si bien el andlisis de correlacion permite conocer la fuerza y la direccion de la relacion
entre dos variables, la regresion lineal multiple va un paso mas all4 al permitir explicar y predecir
la variable dependiente (clima organizacional) a partir de las dimensiones de la variable
independiente (valor agregado del area de gestion humana). De esta manera, se puede cuantificar
la influencia especifica de cada dimension y determinar la importancia relativa de cada una en la
explicacion del clima organizacional.

3.1.5.1. Especificacion del modelo

Para explicar el comportamiento del clima organizacional (CO) como variable
dependiente, se llevd a cabo un andlisis predictivo utilizando el modelo de regresion lineal
multiple, método estadistico apropiado cuando se desea estimar la relacion entre una variable de
resultado continua y multiples variables independientes o explicativas. Esta técnica permite
evaluar la contribucion individual y conjunta de varias dimensiones organizacionales en la
explicacion del fenomeno en estudio.

El modelo ha sido especificado de la siguiente manera:

CO =-62.6323 + 1.4827 (PO) +2.4127 (GC) +2.2197 (I0) + 1.5190 (LP) + 2.0721 (RS)

Donde Y es la variable dependiente, que corresponde al clima organizacional (CO). En
tanto, las variables explicativas son:

PO  : Proyeccién organizacional

GC : Gestion del cambio
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10 : Infraestructura organizacional

LP  :Liderazgo de personas

RS  : Responsabilidad social

Cada uno de los coeficientes estimados refleja el efecto marginal de su respectiva variable
independiente sobre el clima organizacional, manteniendo constantes las demds variables del
modelo. Por ejemplo, un aumento de una unidad en la percepcion de la gestion del cambio (GC)
se asocia con un incremento de 2.4127 unidades en el nivel de clima organizacional, asumiendo
que las demas variables permanecen inalteradas.

El intercepto del modelo (Bo = -62.6323) representa el valor esperado del clima
organizacional cuando todas las variables explicativas toman el valor cero, aunque su
interpretacion practica debe ser abordada con cautela, ya que en contextos organizacionales no es
comun que todas las variables explicativas sean nulas de forma simultanea.

Los residuos indican la diferencia entre los valores observados y los valores predichos por
el modelo para la variable dependiente (CO). La distribucion de los residuos muestra que el valor
minimo es -28.000, el primer cuartil (Q1) es -8.468, la mediana es -1.833, el tercer cuartil (Q3) es
7.432 y el valor maximo es 29.438. Esto sugiere que el modelo presenta una dispersion moderada
de errores alrededor de la linea de regresion, aunque con cierta asimetria, dado que el residuo
maximo (positivo) es un poco mayor en magnitud que el minimo (negativo).

El modelo tiene un error estdndar residual de 12.47, lo que implica que, en promedio, las
predicciones del modelo difieren en £12.47 unidades respecto a los valores observados. El
coeficiente de determinacion multiple (R?) es 0.9611, lo que indica que el 96.11% de la
variabilidad del clima organizacional (CO) se explica por el conjunto de variables independientes

incluidas en el modelo. El R? ajustado, que corrige por el numero de predictores y el tamafo de la
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muestra, es 0.9594, mostrando que el modelo mantiene un alto poder explicativo incluso al
penalizar el exceso de variables. Finalmente, el valor del estadistico F (577.5 con p < 2.2e-16)
confirma que el modelo es globalmente significativo, es decir, al menos una de las variables
explicativas tiene un efecto diferente de cero sobre CO.

Tabla 19.

Resumen del modelo en escala

Error estandar de la
estimacion
.980 9611 9594 12.473

R R cuadrado R cuadrado ajustado

3.1.5.2. Estimacion con variables estandarizadas

Para evaluar el peso relativo de cada predictor, se estandarizaron todas las variables. Este
procedimiento transforma las variables a una media de cero y desviacion estandar de uno,
permitiendo comparar directamente los coeficientes de regresion (betas estandarizados):

COest = 0.1716 (PO) + 0.2552 (GC) + 0.2214 (1I0) + 0.1659 (LP) + 0.2187 (RS)

Los coeficientes Beta (estandarizados) permiten comparar la importancia relativa de cada
variable en el modelo, para determinar que predictores tienen un mayor efecto relativo sobre la
variable dependiente estandarizada (CO).

En cuanto a los residuos estandarizados, estos se ubican entre -0.452 y 0.476, lo que indica
que el modelo tiene un muy buen ajuste, ya que los errores estdn acotados dentro de un rango
estrecho alrededor de cero. La mediana del residuo (-0.02961) es muy cercana a cero, lo que
sugiere que no hay sesgo sistematico en las predicciones. Ademas, la simetria y concentracion de
los residuos en torno a cero refuerzan la idea de que los supuestos clasicos del modelo (como

homocedasticidad y normalidad de errores) probablemente se cumplen.
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Respecto a los coeficientes estandarizados, todos los predictores (PO, GC, 10, LP y RS)
son estadisticamente significativos con valores p menores a 0.001. El intercepto es practicamente
cero (1.717e-16), como es de esperarse en modelos estandarizados. La interpretacion de estos
coeficientes permite identificar que la gestion del cambio (GC) tiene el mayor efecto relativo.

Este hallazgo es consistente con los altos coeficientes de correlacion observados
previamente, confirmando que cada dimension del valor agregado del area de gestion humana tiene
un peso significativo en el clima organizacional.

Tabla 20.

Coeficientes de regresion

3 | Coeficientes
. Coeficientes no estandarizados : .
Variable estandarizados Sig.
B Desv. Error Beta
Constante -62.6323 5.1080 A717 <.001
PO 1.4827 4253 1716 <.001
GC 2.4127 4551 2552 <.001
10 2.2197 4546 2214 <.001
LP 1.5190 4050 .1659 <.001
RS 2.0721 4359 2187 <.001

El error estandar residual del modelo estandarizado es 0.2015, lo que indica que, en
promedio, las predicciones del modelo difieren de los valores observados en aproximadamente 0.2
desviaciones estandar. El coeficiente de determinacion (R?) y su version ajustada no cambian al
estandarizar los datos, manteniéndose en 0.9611 y 0.9594 respectivamente, lo que confirma que el
modelo sigue explicando mas del 96% de la variabilidad en la variable dependiente estandarizada.
Finalmente, el estadistico F (577.5, p <2.2e-16) reafirma que el conjunto de predictores contribuye

de manera significativa al modelo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Tabla 21.

Resumen del modelo estandarizado

Error estandar de la
estimacion
.980 9611 9594 0.2015

R R cuadrado R cuadrado ajustado

Se tiene entonces que, las correlaciones previas mostraron relaciones muy fuertes (por
encima de .79) entre cada dimension y el clima organizacional. La regresion multiple confirma
que, aun al considerar todas las variables simultdneamente, todas siguen teniendo un impacto
significativo y coherente con las correlaciones iniciales. Esto refuerza la robustez de los resultados
y la pertinencia de cada dimension, dentro del marco de la gestion humana que agrega valor
(Calderén Hernandez), en el clima organizacional (Méndez Alvarez).

3.1.5.3. Validacién de supuestos

Linealidad

El analisis de multicolinealidad a través del indice de inflacion de la varianza (VIF) muestra
los siguientes valores para cada variable independiente del modelo:

Tabla 22.

Indice de inflacién de la varianza (VIF)

Proyeccion Gestion del Infraestructura  Liderazgo de Responsabilidad
Organizacional Cambio Organizacional Personas Social
7.2791 6.9644 6.1796 5.8819 6.3601

El VIF mide cuanto se incrementa la varianza del estimador de un coeficiente debido a la
colinealidad con las otras variables independientes. En términos practicos, un VIF igual a 1 indica
ausencia de colinealidad, mientras que valores superiores a 5 sugieren una colinealidad moderada

y valores por encima de 10 suelen considerarse problematicos.
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En este caso, ninguna variable supera el umbral de 10, lo que implica que la
multicolinealidad no es severa y los coeficientes estimados son estables y confiables. Sin embargo,
todos los VIF estan por encima de 5, lo que sugiere que si existe cierto grado de correlacion entre
las variables independientes. Este nivel de colinealidad puede ser aceptable al estar respaldado por
la teoria al determinar que las variables miden constructos relacionados.

El modelo no presenta multicolinealidad problematica; no obstante, resulta fundamental
identificar posibles redundancias entre los predictores y evaluar tanto su relevancia individual
como su contribucion conjunta al modelo, a fin de garantizar la parsimonia y la validez estadistica
del analisis.

Homoscedasticidad

El test de Breusch-Pagan se utiliza para evaluar la homocedasticidad de los residuos, es
decir, si la varianza de los errores es constante a lo largo de los valores predichos. En este caso, el
resultado del test muestra un estadistico BP = 3.0203, con 5 grados de libertad y un valor p =
0.6968.

Dado que el valor p es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula de homocedasticidad.
Esto indica que no hay evidencia estadisticamente significativa para afirmar que la varianza de los
residuos varie sistematicamente en funcion de los predictores del modelo.

Por tanto, se concluye que los residuos presentan varianza constante, cumpliendo con uno
de los supuestos fundamentales de la regresion lineal. Esta condicion garantiza la validez de los

estimadores de minimos cuadrados y la eficiencia de las pruebas de hipotesis.
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Normalidad de residuos

El resultado del test de normalidad de Shapiro-Wilk aplicado a los residuos del modelo
muestra un estadistico W = 0.98306 y un valor p = 0.1266. Este contraste evalta la hipotesis nula
de que los residuos siguen una distribucion normal.

Dado que el valor p es mayor a 0.05, no se rechaza la hip6tesis nula. Esto indica que no
hay evidencia estadisticamente significativa para afirmar que los residuos se desvian de la
normalidad. Por lo tanto, se concluye que los residuos del modelo pueden considerarse
aproximadamente normales, lo cual es un supuesto clave para la validez de los intervalos de
confianza y pruebas de significancia en la regresion lineal.

Este resultado, junto con la distribucidon simétrica y centrada de los residuos observada
previamente, respalda la adecuacion del modelo desde el punto de vista de los supuestos clasicos
de regresion.

En esa misma linea, el grafico Q-Q de los residuos permite evaluar visualmente si estos
siguen una distribucion normal. En este caso, los puntos del grafico siguen bastante bien la linea
diagonal teorica, lo que indica que la mayoria de los residuos observados coinciden con los
cuantiles esperados de una distribucion normal.

Si bien se observan ligeras desviaciones en los extremos (colas del grafico), estas son leves
y no sistematicas, por lo que se consideran aceptables dentro de un analisis aplicado. Este
comportamiento es comun incluso cuando los residuos son aproximadamente normales,
especialmente con muestras de tamafio moderado, como la de la presente investigacion.

En conjunto con el resultado del test de Shapiro-Wilk (p = 0.1266), este grafico respalda

la suposicion de normalidad de los errores, permitiendo confiar en la validez de las inferencias
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estadisticas del modelo (como los intervalos de confianza y las pruebas t). Se concluye, por tanto,
que la normalidad de los residuos estd adecuadamente sustentada en este modelo.
Figura 3.

Grdfico Q-Q de residuos

Q-Q Residuals

Standardized residuals
0
L1 1 1 1

Theoretical Quantiles

Independencia

El test de Durbin-Watson evalua la independencia de los errores en un modelo de regresion,
especificamente detecta la presencia de autocorrelacion de primer orden (correlacion entre errores
consecutivos). En este caso, el resultado muestra un estadistico DW = 2.1178 y un valor p =
0.7304, con una hipoétesis alternativa que plantea la existencia de autocorrelacion positiva.

El estadistico DW cercano a 2 indica que no hay evidencia de autocorrelacion entre los
residuos. Ademas, dado que el valor p es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula de
independencia de errores. En consecuencia, se concluye que los residuos del modelo son
independientes, cumpliendo con otro de los supuestos clave de la regresion lineal clasica.

La independencia de los errores es fundamental para garantizar que las inferencias
estadisticas (como intervalos de confianza y pruebas t) sean validas.

ANOVA del modelo

El andlisis de varianza (ANOVA) aplicado al modelo de regresion permite evaluar la
contribucion individual de cada variable independiente a la explicacion de la varianza total de la

variable dependiente (CO). Los resultados indican que todas las variables independientes tienen
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un efecto estadisticamente significativo sobre CO (p < 0.001 en todos los casos), como se refleja
en los altos valores del estadistico F. En particular, la variable de proyeccion organizacional (PO)
es la que mas contribuye al modelo, con una suma de cuadrados de 405,473 y un valor F de
2606.14, lo que indica que explica una parte muy sustancial de la variabilidad en la variable
dependiente. Le sigue gestion del cambio (GC), con un valor F de 177.52, y asi sucesivamente con
10, RS y LP, aunque todos con aportes también significativos.

La suma de cuadrados residual es de 18,203, con 117 grados de libertad, lo que significa
que la mayor parte de la variabilidad total en CO ya ha sido explicada por el conjunto de variables
independientes, quedando una fracciéon menor sin explicar (ajustada como error).

Tabla 23.

Analisis de varianza

Suma de

Variable Df F valor Sig.
cuadraros
PO 1 405473 2606.142 <0.001
GC 1 27619 177.522 <0.001
10 1 9493 61.014 <0.001
LP 1 3150 20.249 <0.001
RS 1 3516 22.602 <0.001
Residuos 117 18203

La Tabla 23 confirma que el modelo de regresion es robusto y que cada predictor
individualmente aporta de manera significativa a la explicacién del comportamiento del clima
organizacional, respaldando los hallazgos previos sobre la validez y solidez del modelo.

3.2. Discusion

La integracion de los resultados del contraste de hipotesis y del andlisis de regresion

multiple ofrece una base empirica robusta que evidencia la estrecha interrelacion entre la

generacion de valor agregado del area de gestion humana y el clima organizacional. La elevada
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correlacion observada, junto con el sobresaliente poder explicativo del modelo (R* = 0.961; R?
ajustado = 0.959), respalda de manera contundente la premisa de que las practicas de gestion
humana no solo son pertinentes, sino constituyen un pilar estratégico para la promocion de un
clima organizacional positivo, cohesionado y sostenible.

Estos hallazgos se alinean con los postulados tedricos de Calderon y Méndez Alvarez,
quienes, desde perspectivas complementarias, destacan el papel central de las practicas
organizacionales integradas. Segiin Gregorio Calderén Hernandez, el drea de gestion humana debe
actuar como socio estratégico del negocio, alineando sus practicas con los objetivos institucionales
para generar capacidades organizativas sostenibles y construir ventajas competitivas,
especialmente en entornos de alta complejidad e incertidumbre. Por su parte, Carlos Méndez
Alvarez (2021) aborda el clima organizacional desde una perspectiva sistémica, subrayando su
caracter multidimensional y su dependencia de las interacciones sociales, la estructura organizativa
y los valores compartidos; en su enfoque, el clima organizacional surge de la dindmica continua
entre procesos formales e informales que configuran la cultura interna.

Ambos autores coinciden en que el liderazgo es un factor determinante. Calderdn lo
concibe como una fuerza transformadora capaz de moldear la cultura organizacional y orientar a
los colaboradores hacia metas comunes, mientras que Méndez Alvarez lo destaca como un
elemento esencial que, actuando como mediador entre las politicas institucionales y la percepcion
del entorno laboral, configura climas organizacionales saludables. Asimismo, los modelos teéricos
enfatizan la necesidad de una gestion integrada, en la que las practicas de recursos humanos se
alineen de forma coherente con los objetivos corporativos y se articulen con los demads sistemas
organizacionales. La percepcion de integracion, sustentada en la comunicacion, la equidad y el

apoyo organizacional, incide decisivamente en la construccion de un clima laboral favorable.
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El modelo de regresion multiple confirma empiricamente estas perspectivas teodricas al
mostrar que las dimensiones del valor agregado de la gestion humana explican casi en su totalidad
la variabilidad del clima organizacional. En particular, la gestion del cambio (f = 0.255) se
posiciona como el predictor de mayor influencia, lo que subraya la necesidad de fomentar
capacidades adaptativas y de transformacion continua. Le siguen en importancia la infraestructura
organizacional (B = 0.221) y la responsabilidad social corporativa (f = 0.219), lo que resalta el
papel de los recursos estructurales y de los principios éticos como facilitadores del bienestar y el
rendimiento organizacional. Asimismo, aunque con pesos ligeramente menores, la proyeccion
organizacional ( = 0.172) y el liderazgo de personas (3 = 0.166) se revelan como componentes
esenciales para sostener la cohesion interna, la motivacion del talento humano y el sentido de
proposito colectivo.

En conjunto, estos hallazgos refuerzan la idea de que cada dimension, mas alld de su
impacto individual, contribuye a un entramado estratégico e interdependiente que moldea la
percepcion y calidad del clima organizacional. Esta evidencia ofrece insumos relevantes para la
formulacion de politicas organizacionales integrales, orientadas al fortalecimiento del capital
humano como eje articulador de la competitividad y sostenibilidad institucional. Asimismo,
sugiere la necesidad de adoptar un enfoque sistémico en la gestion organizacional, donde las
practicas de recursos humanos trasciendan lo operativo y se consoliden como elementos

estratégicos que influyen decisivamente en el éxito y la resiliencia organizativa.
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CONCLUSIONES

Primera: La presente investigacion demostrd una elevada correlacion (Rho=.822) entre el
valor agregado del 4rea de gestion humana y el clima organizacional. Este resultado empirico
fortalece la idea que, el area de gestion humana que genera valor en las empresas se ve reflejada
en un clima organizacional positivo. Coherente con los fundamentos de los dos modelos, el area
de gestion humana se constituye como un motor estratégico cuando sus procesos, politicas e
iniciativas son robustos y valorados por los promotores médicos, promoviendo un clima
organizacional alineado con la cultura deseada por la empresa farmacéutica.

Segunda: La presente investigacion demostrd que, la proyeccion organizacional y el clima
organizacional estan fuertemente asociados. Con un coeficiente de correlacion .801 (significancia
<.001), se refuerza la premisa que, cuando el area de gestion humana y la alta direccion trabajan
conjuntamente para trazar y comunicar una estrategia solida y atractiva, se promueve un clima
organizacional mas favorable; pues, una vision de futuro clara, planes de crecimiento y
oportunidades de desarrollo refuerzan la motivacion y el sentido de pertenencia de los
colaboradores, resultando en un clima organizacional més positivo.

Tercera: La presente investigacion demostré que, la gestion del cambio y el clima
organizacional estan fuertemente asociados. Con un coeficiente de correlacion .831 (significancia
<.001), se respalda la idea que, un area de gestion humana que aporta valor estratégico gestiona
con éxito sus procesos de cambio al impulsarlo de manera planificada, comunicarlos e
implementarlos de forma participativa y transparente, fomenta un clima organizacional positivo.

Cuarta: La presente investigacion demostrd que, la infraestructura organizacional y el
clima organizacional estan fuertemente asociados. Con un coeficiente de correlacion .839

(significancia < .001), se confirma la idea que, un 4rea de gestion humana que agrega valor
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promueve la mejora de las condiciones de trabajo -al proveer recursos, espacios y sistemas
adecuados para el buen desempeiio de los promotores médicos-, para fomentar un clima
organizacional mas favorable. La infraestructura de calidad no solo impulsa la eficiencia, sino que
promueve factores esenciales del clima organizacional, contribuyendo de manera significativa a la
percepcion positiva del mismo.

Quinta: La presente investigacion demostrod que, el liderazgo de las personas y el clima
organizacional estan fuertemente asociados. Con un coeficiente de correlacion de .792 (con
significancia < .001), se respalda la idea que, el liderazgo desempefia un papel determinante en la
generacion de un clima organizacional positivo. Un area de gestion humana que agrega valor
impulsa lideres capaces de alinear a los equipos con la estrategia y fomentar la motivacion,
incidiendo de manera directa en las percepciones del clima organizacional.

Sexta: La presente investigacion demostré que, la responsabilidad social y el clima
organizacional estdn fuertemente asociados. Con un coeficiente de correlacion de .845 (con
significancia < .001), se refuerza la idea que, un area de gestion humana que agrega valor fomenta
la responsabilidad social empresarial como parte de su estrategia, impulsando la motivacion y el
sentido de pertenencia de los colaboradores, lo que, no solo contribuye con la comunidad y mejora
la reputacion corporativa, también fortalece el clima organizacional, al alinear valores, generar
orgullo y promover la cohesion interna.

Sétima: Los hallazgos del estudio confirman de manera contundente la hipotesis planteada:
existe una relacion directa y significativa entre el Valor Agregado del Area de Gestion Humana y
el Clima Organizacional en el area de promocion médica de la empresa farmacéutica durante el
ano 2024. Aunque ninguna de las dimensiones evaluadas (ni del valor agregado ni del clima

organizacional) siguié una distribuciéon normal (K-S p <.001), la aplicacién de la correlacion de
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Spearman reveld un coeficiente p=.822 (p<.001, n=123), lo que evidencia una asociacién
positiva muy fuerte. El modelo de regresion lineal multiple mostré un poder explicativo
excepcional (R*=.9611; R? ajustado =.9594; F =577.5, p <.001) y demostr6é que cada una de las
cinco dimensiones del valor agregado del area de gestion humana contribuye de manera

significativa y estable al clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Primera: Aunque la relacion entre ambas variables es muy fuerte, no podemos concluir
automaticamente que el valor agregado del area de gestion humana cause un mejor clima
organizacional, puesto que, pueden existir otras variables intervinientes que también influyan en
ambas variables. Sin embargo, este hallazgo apunta a la importancia de integrar los procesos de
gestion humana con indicadores que reflejen su impacto en el clima organizacional; desde una
perspectiva de direccidn, la correlacion sugiere que invertir en el desarrollo de un area de gestion
humana soélida y orientada a resultados (tanto tangibles como intangibles) puede repercutir en un
clima organizacional més favorable, lo que a su vez influye en la productividad y el desempeio
organizacional. Se recomienda establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion periddicos que
permitan ajustar las estrategias del area de gestion humana en funcion de los resultados obtenidos,
asegurando de esta manera la relevancia y efectividad de cada dimension en el fortalecimiento del
clima organizacional.

Segunda: Aunque la proyeccion organizacional tiene una incidencia ligeramente menor
en el clima organizacional -respecto a las otras dimensiones-, continuar promoviendo una vision
clara sigue siendo esencial para consolidar un clima organizacional favorable y alineado con los
objetivos estratégicos. Cuando los colaboradores perciben que la empresa tiene objetivos claros y
sostenibles, se fortalece la confianza en la empresa, esto impacta en la retencion de talento y en la
motivacion, factores clave que el area de gestion humana debe gestionar para agregar valor y
fortalecer el clima organizacional. Bajo este contexto, el 4rea de gestion humana, en coordinacion
con la alta direccion, juega un rol fundamental en la difusion de la estrategia y los planes de futuro;
por ello, debe buscar comunicar tanto los logros como los retos de la organizacion para promover

un clima de transparencia y pertenencia.
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Tercera: Se sugiere que la empresa farmacéutica fortalezca la gestion del cambio mediante
el disefio e implementacion de estrategias que incluyan una comunicacion clara, formacion
continua y la participacion activa de los colaboradores, ya que esta dimension presenta el mayor
impacto sobre el clima organizacional. Para que el cambio sea bien recibido, la empresa (a través
del area de gestion humana y la direccion) debe informar de manera transparente sobre los
objetivos, el alcance y los beneficios de las transformaciones propuestas. El involucrar a los
promotores médicos en la toma de decisiones o en la implementacion de nuevos procesos refuerza
la sensacion de pertenencia y reduce la resistencia; asi mismo, se debe invertir en la formacion,
para que adquieran las habilidades necesarias frente a nuevos retos, ello contribuird a una mayor
confianza y compromiso. Es importante tener en cuenta que, un proceso de cambio exitoso no
termina con la implementacion; se requiere medir la aceptacion, el impacto en el desempefio y la
satisfaccion de los colaboradores.

Cuarta: También, es fundamental optimizar la infraestructura organizacional invirtiendo
en la actualizacion y mantenimiento de recursos, lo que facilitara un entorno de trabajo eficiente y
satisfactorio. Una gestion humana que agrega valor no solo debe enfocarse en lo inmediato, debe
de planificar la infraestructura en funcion de los objetivos de mediano y largo plazo. Por tanto, no
solo es mantener instalaciones, equipos y sistemas en Optimas condiciones, 0 generar espacios
colaborativos y areas de esparcimiento que pueden estimular la creatividad y la comunicacion;
sino también, contar con entornos adecuados a la estrategia de la empresa para favorecer la
competitividad y un clima organizacional de confianza en el futuro.

Quinta: Simil a la proyeccion organizacional, aunque el liderazgo de personas tiene una
incidencia ligeramente menor en el clima organizacional, el desarrollo de habilidades de liderazgo

sigue siendo esencial para consolidar un favorable clima organizacional. La empresa farmacéutica
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podria disefiar programas de capacitacion y mentoria para que los lideres adquieran o fortalezcan
habilidades de comunicacidon, motivacion y gestion de equipos, lo que permitird vincular el
desarrollo de competencias de liderazgo con los planes de carrera y los objetivos estratégicos de
la empresa farmacéutica. Fomentar estilos de liderazgo participativos y empaticos puede tener un
impacto directo en la percepcion de un clima organizacional positivo, bajo este contexto, el area
de gestion humana puede impulsar practicas de retroalimentacion 360° y evaluaciones de
desempefio que incluyan la perspectiva de los equipos sobre sus lideres.

Sexta: De igual importancia es impulsar la responsabilidad social para que influya
positivamente en el clima organizacional. Mediante la integracion de practicas coherentes con la
mision y vision de la empresa farmacéutica, para reforzar el sentido de pertenencia y compromiso
de los promotores médico, el area de gestion humana podria liderar o co-liderar iniciativas de
voluntariado, donaciones, apoyo a comunidades vulnerables o programas de sostenibilidad. La
participacion activa de los promotores médicos en estas acciones refuerza el sentido de proposito
y pertenencia con la empresa; en tanto, dar a conocer los resultados y el impacto de las acciones
sociales contribuye a la transparencia y refuerza el orgullo de los empleados; fortaleciendo la
percepcion de coherencia entre lo que la empresa dice y hace. Asimismo, los lideres deben actuar
con integridad y reflejar los valores sociales que la empresa promueve.

Sétima: A la luz de estos resultados, se recomienda fortalecer y articular de manera
integrada aquellas practicas que generen valor agregado del area de gestion humana que impactan
con mayor fuerza el clima organizacional, asi como un sistema de monitoreo semestral para ajustar

estas acciones de manera oportuna y sostener un ambiente laboral positivo y productivo.
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Matriz de Consistencia

ANEXOS

Influencia del valor agregar del drea de gestion humana en el clima

del

ica

éut

I3

de una empresa farmac

ica

d
Perua — 2024

I3

10N me

de promocio

area

Inela

.

organizaciona

Pregunta general

Objetivo general

Hipétesis general

Tipo / Nivel / Disefio de
investigacion

(Como influye el Valor Agregado del
Area de Gestiéon Humana en el Clima
Organizacional en el area de
promocion médica de una empresa
farmacéutica del Peru — 20247

Determinar la influencia del Valor
Agregado del Area de Gestion Humana
en el Clima Organizacional en el area de
promocion médica de una empresa
farmacéutica del Perti durante el afio
2024.

Preguntas especificas

Objetivos especificos

1° ¢(Cual es la influencia de la
proyeccion organizacional en el clima
organizacional?

2° ¢ Cudl es la influencia de la gestion
del cambio en el clima
organizacional?

3°;Cudl es la influencia de la
infraestructura organizacional en el
clima organizacional?

4° ;Cual es la influencia del liderazgo
de las personas en el clima
organizacional?

5°¢Cual es la influencia de la
responsabilidad social en el clima
organizacional?

1° Determinar la influencia de la
proyeccion organizacional en el clima
organizacional.

2° Determinar la influencia de Ia
gestion del cambio en el clima
organizacional.

3° Determinar la influencia de la
infraestructura organizacional en el
clima organizacional.

4° Determinar la  influencia  del
liderazgo de las personas en el clima
organizacional.

5° Determinar la influencia de Ila
responsabilidad social en el clima
organizacional.

Es probable que exista una relacion
directa significativa entre el Valor
Agregado del Area de Gestion Humana
y el Clima Organizacional en el area de
promocién médica de una empresa
farmacéutica del Perti durante el afio
2024.

Tipo:
Investigacion correlacional

Nivel:
Investigacion explicativa.

Disefio:
Investigacion no
experimental transversal
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Técnica de

. . . . y : Escala de Procesamiento de
Variables Dimensiones Indicadores recoleccion de Items s o s
datos medicion datos

s L1. Proveccion oreanizacional. I.1.1. Visién y accion estratégica. Encuesta 01 - 08 IBM SPSS Stat%st%cs
e g I.1.2. Alineacién cultural, Encuesta IBM SPSS Statistics
s . . 1.2.1. Necesidad compartida del cambio Encuesta : IBM SPSS Statistics
° ;§ 12. Gestién del cambio. 1.2.2. Movilizacién para el cambio. Encuesta 0916 Fscala de Liker IBM SPSS Statistics
% g 1.3.1. Institucionalizacion Encuesta 6: No sgbe /no  IBM SPSS Statistics
= o L.3. Infraestructura 1.3.2. Monitoreo y evaluacion Encuesta opina IBM SPSS Statistics
i g organizacional 1.3.3. Practicas de alto rendimiento. Encuesta 17-24 5:En muy gran 1M SPSS Statistics
.é E 1.3.4. Apoyo a procesos organizacionales. Encuesta 4 En I;Zil(rir?e dida, IBM SPSS Stat%st%cs
% 8 1.4.1. Des.arroll.o de compet.enc1as. - Encuesta 3: En alguna IBM SPSS Stat¥st¥cs
3 .§ 14, Liderazgo de las personas. 1.4.2. Me]or.amlento del estilo de direccion. Encuesta 530 medida ’ IBM SPSS Staﬁst%cs
S 1.4.3. Atencion a los colaboradores. Encuesta 2: En poca medida IBM SPSS Stat¥st¥cs
> 1.4.4. Motivacion. Encuesta 1: Enmuy poca _IBM SPSS Statistics
5 1.5.1. Politica de responsabilidad social. Encuesta medida IBM SPSS Statistics
‘;" L.5. Responsabilidad social. 1.5.2. Impacto sobre los trabajadores. Encuesta 33 -40 IBM SPSS Statistics
— 1.5.3. Transparencia. Encuesta IBM SPSS Statistics
IL1. Objetivos 11.1.1. Conocimiento. Encuesta 41 - 43 IBM SPSS Stat?st?cs
o ' 11.1.2. Colaboracion. Encuesta IBM SPSS Statistics
I1.2. Cooperacion 11.2.1. Integracion. Encuesta 4453 IBM SPSS Stat%st%cs
g B o ' 11.2.2. Actividades sociales. Encuesta Escala de Likert IBM SPSS StaQSt%CS
§ 2 3. Lid 11.3.1. Solucién de problemas. Encuesta 54-60 IBM SPSS Statistics
% _§ 2. HAAeTazeo ii.3.2. Aprobacion de superiores. Encuesta 7:6E])3<ce1ente IBM SPSS Statistics
2 5 .. 11.4.1. Control de decisiones. Encuesta - Buenos IBM SPSS Statistics
% %D 11.4. Toma de decisiones. 11.4.2. Toma de disuasiones. Encuesta 63-66 5;,%:223:16 IBM SPSS Statistics
= g . . I1.5.1. Relaciones con sus compaifieros. Encuesta ' : IBM SPSS Statistics
'g g IL.5. Relaciones interpersonales. 11.5.2. Relaciones con sus superiores. Encuesta 67-72 2 i/hl]\iﬂ?alo IBM SPSS Statistics
= o 11.6.1. Frecuencia, Encuesta 1: Pésimo  IBM SPSS Statistics
1.6. Motivacion. 11.6.2. Motivo de asignacion. Encuesta 7379 IBM SPSS Statistics
I1.7.1. Recision de labores. Encuesta IBM SPSS Statistics

11.7. Control . - 80-85 —
11.7.2. Eficiencia y eficacia de las labores. Encuesta IBM SPSS Statistics
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Modelo de Instrumento
“Cuestionario Influencia del Valor Agregado del Area de Gestion Humana en el
Clima Organizacional en el Area de Promocion Médica de una Empresa Farmacéutica del

Pera — 2024”
Parte 1: Valor Agregado del Area de Gestion Humana

Nota: Para responder las preguntas del cuestionario favor considerar la siguiente escala de

medida (opciones):

1. En muy poca medida 2. En poca medida 3. En alguna medida

4. En gran medida 5. En muy gran medida 6. No sabe / no opina

1. Proyeccion Organizacional. Por favor, indique en qué medida usted participa en los siguientes

procesos relacionados con la proyeccion organizacional.

Opciones

Proceso 117213141516

1. /Participa en la definicion de las estrategias empresariales?

2. ¢;Identifica e interviene en los problemas clave para la estrategia de la empresa?

3. (Los procesos y programas se vinculan las estrategias de recursos humanos con el
logro de la estrategia empresarial?

4. ;Se garantiza que la estrategia de recursos humanos concuerde con la estrategia de
negocios de la empresa?

[Las practicas de RH estan alineadas con la cultura deseada?

. Se alienta a los ejecutivos a actuar consistentemente con la cultura deseada?

. Se identifica la cultura necesaria para cumplir con la estrategia del negocio?

XIS

(. Se estructura la cultura de forma tal que motiva a los empleados?

2. Gestion del Cambio. Por favor, indique en qué medida usted participa en los siguientes

procesos relacionados con la gestion del cambio.

Opciones

Proceso 1121314156

9. (Participa en la identificacion de las necesidades de cambio?

10. ;Se formulan estrategias para asegurar que la gente tenga credibilidad en los
procesos de cambio?

11. ;Participa en la seleccion y formulacion de agentes de cambio?

12. ;Se efectuan actividades para que la alta direccién se comprometa con el cambio?
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Opciones

Proceso 1121314156

13. ;Le hacen llevar a cabo actividades para desarrollar los conocimientos y habilidades
necesarias para implementar el cambio?

14. ;Se define e implementa estrategias de comunicacion para los procesos de cambio?

15. ;Se disefia metodologias y herramientas para acompaiiar y direccionar el cambio?

16. ;Participa en la evaluacion de los procesos de cambio de la organizacién?

Infraestructura Organizacional. Por favor indique en qué medida usted participa en los

siguientes procesos relacionados con la infraestructura organizacional.

Opciones

Proceso 117213141516

17. ;Participa en procesos de reestructuracion organizacional?

18. ;Se facilita la integracion entre diferentes funciones del negocio?

19. ;Se explora métodos alternativos para la organizacién y realizacion del trabajo?

20. ;Sus resultados son medidos en términos de eficiencia (costos) y efectividad
(calidad)?

21. ¢(Normalmente el area de recursos humanos atrae, promociona, retiene y despide a
las personas apropiadas?

22. (Normalmente se le ofrece programas de capacitacion y desarrollo apropiados para
las caracteristicas de la organizacion?

23. ;Normalmente se facilita el establecimiento de estandares de desempefio, su sistema
de medicidn y procesos de retroalimentacion?

24. ;Se disena sistemas de compensacion basados en el desempeiio?

Liderazgo de las Personas. Por favor, indique en qué medida usted participa en los siguientes

procesos relacionados con el liderazgo de las personas.

Opciones

Proceso 17213141516

25. ;Se entrena a los directivos para que se relacionen apropiadamente con los
trabajadores?

26. (Se preocupan por suministrar los recursos y medios apropiados para las exigencias
que de ellos se demandan?

27. ;Se establecen estrategias y actividades para que las personas ademas de aportar su
tiempo contribuyan con su mejor esfuerzo?

28. (Se comunica en la organizacion a todas las personas lo que se espera de ellas en el
trabajo?

29. ;Se define una politica sobre estimulos y reconocimiento, se vela por su
cumplimiento?

30. (Se crea un ambiente donde las personas tengan la oportunidad de aprender, crecer
y desarrollarse?

31. (Se vela por que los trabajadores desarrollen permanentemente competencias
acordes con la proyeccion de la organizacion?

32. (Se establece los mecanismos para que exista retroalimentacion y escucha entre las
directivas y los trabajadores?
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. Responsabilidad Social. Por favor, indique en qué medida usted participa en los siguientes

procesos relacionados con la responsabilidad social de la empresa.

Opciones

Proceso 1121314156

33. (Se le ha comunicado a los trabajadores y partes interesadas los compromisos de
responsabilidad social de la empresa?

34. ;Se involucra a los trabajadores en el desarrollo y revision de las politicas y
procedimientos de responsabilidad social?

35. (Se vela por la oportunidad, conveniencia y efectividad de la responsabilidad social
de la empresa?

36. (Se vela por qué se cumplan todas las regulaciones peruanas relacionadas con los
trabajadores?

37. (Participa en el cumplimiento del codigo de ética de la empresa?

38. (Apoya el cumplimiento de la responsabilidad por el respeto hacia el medio
ambiente?

39. ;Vela por la trasparencia de la informacion que es suministrada a todos los grupos
de interés de la empresa?

40. ;Fomenta compromisos de mejoramiento continuo de la organizacion?
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Parte 2: Clima Organizacional

La Parte 2 del cuestionario es de opcion multiple, utilizando diferentes categorias de

acuerdo a la informacién. Su objetivo es determinar el Clima Organizacional del Area de

Promocion Médica de una Empresa Farmacéutica del Peru, con el proposito es conocer el punto

de vista de las personas que trabajan en la misma.

Se solicita marque con una (X) la alternativa que segin su opinién describe con mayor

exactitud lo que usted piensa, en los casilleros que se encuentran enumerados.

1. Dimension Objetivos

41. ;Coémo califica usted los conocimientos que tiene acerca de los objetivos de la empresa?

7 6 5 4 3 2 1
Excelente Buenos Aceptables Regulares Malos Muy malos Pésimos
42. Califique la cantidad de informacidn que recibi6 sobre objetivos y politicas de la empresa, al ingresar a ella.

7 6 5 4 3 2 1

Toda la Suficiente Apenas la Alguna Muy poca | Casininguna | Ninguna
informacién | informacién necesaria informacion | informacion | informacién | informacién

necesidades economicas,

43. Al colaborar con su trabajo en el logro de los objetivos de la empresa, jcon qué intensid
de estabilidad laboral, de ascensos, experiencia, de aprendizaje, progreso, etc.?

ad satisface sus

7 6 5 4 3 2 1
Gran Alguna ! Alguna Gran Insatisfaccio
Plenamente . - : - Indiferente |. . . X .,
satisfaccion | satisfaccion insatisfaccion | insatisfaccién| n absoluta

2. Dimension Cooperacion

44. Califique la ayuda y colaboracion que usted cree que existe entre los trabajadores de la empresa.

7 6 5 4 3 2 1
Excelente Buenos Aceptables Regulares Malos Muy malos Pésimos
45. (En qué grado usted ayuda y colabora con sus compaiieros en el trabajo?

7 6 5 4 3 2 1

. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez . .
Siempre . Casininguna | Ninguna
frecuencia mente veces en cuando
46. ;En qué forma se vincula usted a grupos de trabajo en la empresa?
7 6 5 4 3 2 1
, Como Como Simplemente Participa Participa ..
Como lider . . porque le No participa
organizador | colaborador participa toca con sagrado
47. ;Con qué frecuencia acostumbra usted divertirse con compaiieros fuera del horario de trabajo?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
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48.

(Con qué frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas u otras actividades de diversiéon?

7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
49. ;En qué forma participa en las actividades de diversion que organiza la empresa?
7 6 5 4 3 2 1
, Como Como Simplemente Participa Participa ..
Como lider . - porque le No participa
organizador | colaborador participa toca con sagrado
50. ¢Con qué frecuencia sus compaiieros le piden ayuda para hacer el trabajo que le corresponde?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre " . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
51. Fuera de la hora de trabajo, ;con qué frecuencia se relaciona con sus compafieros?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre I . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
52. (Con qué frecuencia participa usted con sus amigos de la empresa en actividades sociales?
7 6 5) 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre ! ) Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
53. ;Con qué frecuencia participa en la solucion de problemas?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre ’ . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna

. Liderazgo

54. ;Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a su jefe?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . A Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
55. (Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a sus compafieros?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
56. (Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad de hacerlo como quiera, con la aprobacion de sus
superiores?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
57.  (Su jefe es una persona justa, da instrucciones y toma decisiones?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
58.  ;Qué tanto obedece a su jefe?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
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59. (Su jefe controla su trabajo en lo que corresponde?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
60. ;Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
61. ;Los problemas que le afectan y tienen relacion con su trabajo, los comenta con sus superiores?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre f . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
62. Califique la cantidad de informacién que recibid acerca de las obligaciones y labores que tiene que
desempenar que recibid al ingresar a esta empresa.
7 6 5 4 3 2 1
Toda la Suficiente Apenas la Alguna Muy poca | Casininguna Ninguna
informacioén | informacién | necesaria informacién | informacién | informacién | informacién
4. Dimension Toma de Decisiones
63. ;Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre ? : Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
64. ;Con qué frecuencia le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, ademas de las que tiene
actualmente?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . 4 Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
65. ;Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquellas que afectan su trabajo?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
66. (Las directivas tienen en cuenta su situacion personal cuando toman una decision que le afecte en el trabajo
o en su vida?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
5. Dimension Relaciones Interpersonales
67. (Como son las relaciones con sus compafieros de trabajo?

7 6 5 4 3 2 1
Excelente Buenos Aceptables Regulares Malos Muy malos Pésimos
68. Cuando usted tiene problemas de trabajo, ;los soluciona con los compaiieros y/o superiores?

7 6 5 4 3 2 1

. Con mucha | Periddica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
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69. (Como califica usted, el trato y relacion con su jefe?

7 6 5 4 3 2 1
Excelente Buenos Aceptables Regulares Malos Muy malos Pésimos
70. (Como califica usted, el trato y relacion con su jefe?

7 6 5 4 3 2 1
Excelente Buenos Aceptables Regulares Malos Muy malos Pésimos
71.  Cuando hay cambios en la empresa, ;en qué medida recibe informacion al respecto?

7 6 5 4 3 2 1

Toda la Suficiente Apenas la Alguna Muy poca | Casininguna Ninguna
informacién | informaciéon | necesaria informacion | informacién | informaciéon | informacion
72.  ;Los directivos de la empresa conocen los problemas que se le presentan?

7 6 5 4 3 2 1
Los que les Casi t480s Algunos que Soncea Desconocen Conocen No conocen
competen a los que les 18 coranol todos los o d. | .

ellos competen P problemas N A algunos ninguno
6. Dimension Motivacion
73.  ;Coémo se siente con el trabajo que le corresponde hacer?
7 6 5 4 3 2 1
Reali . Retribui . M Totalment
ca’ izado y Realizado N BT Conforme | Insatisfecho | . . _oramente
satisfecho justamente insatisfecho | insatisfecho
74. ;Como se siente usted con el salario que recibe?
7 6 5 4 3 2 1
Rea'hzado Y| Realizado Retrlbuldo Conforme | Insatisfecho | . Muy T ota}mente
satisfecho justamente insatisfecho | insatisfecho
75. ;Cdémo se siente usted por estar trabajando en la empresa?
7 6 5 4 3 2 1
COI_ltentO y Cont Bien, no le es | No le agrada, Trabaja aqui Insatisfecho Totalmente
satisfecho desagradable | ni le satisface | porque toca descontento
76. ;De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo que le dan para hacerlo es suficiente?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
77. Cdmo califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha?

7 6 5 4 3 2 1
Excelente Buenos Aceptables Regulares Malos Muy malos Pésimos
78. ;Cual es el tiempo de trabajo por usted en esta empresa?

7 6 5 4 3 2 1
Siete 0 mas L . N ~ ~ - Un afio o

~ Seis afios Cinco afios | Cuatro afios | Tres afos Dos afios

afios menos

79. ;Qué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la empresa?
7 6 5 4 3 2 1
. Le da
Importante, | Importante, | Le importa, Lees Le da poca No le da
k . . . o alguna . N .
satisfactoria | estd contento | le satisface indiferente | . . importancia | importancia
importancia
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7. Dimension Control

80. ;Con qué frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
81. ;Con qué frecuencia conoce usted los resultados de la revision de su trabajo?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre ; . Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
82. ;Con que frecuencia dialoga con su jefe acerca de los resultados y la forma como ejecuta su trabajo?
7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre . L Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
83. (Como se siente por la forma como su jefe controla actualmente el trabajo que realiza?
7 6 5 4 3 2 1
M T il . . D M
vy Contento ranqulio ¥y diferente Intranquilo escqntento Y
contento satisfecho y tensionado | restringido
84. (Como le parece la forma como su jefe lo controla?
7 6 5 4 3 2 1
Excelente Buenos Aceptables Regulares Malos Muy malos Pésimos

85. Para que la empresa funcione correctamente y sea eficiente, jcon que frecuencia cree usted que debe ser
controlado su trabajo?

7 6 5 4 3 2 1
. Con mucha | Periodica- Algunas Muy de vez Casi .
Siempre r ! Ninguna
frecuencia mente veces en cuando ninguna
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Validacion de Instrumento

Validacion de Expertos del “Cuestionario Influencia del Valor Agregsado del Area de

Gestion Humana en el Clima Organizacional en el Area de Promocién Médica de una

Empresa Farmacéutica del Peru — 2024

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacion
de un instrumento para investigacion en humanos. En razon a ello se le alcanza el Plan de
Tesis, el instrumento motivo de evaluacion y el presente formato que servird para que usted
pueda hacernos llegar sus apreciaciones para cada item del instrumento de investigacion.

Agradecemos de antemano sus aportes, que permitirdn validar el instrumento y
obtener informacion vélida, criterio requerido para toda investigacion.

A continuacidn, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un
aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede hacernos llegar alguna

otra apreciacion en la columna de observaciones.

Validez de Validez de Validez de
Contenido Constructo Criterio
; ; . El item permite
Ttem il cor.respopfie L liem cqnmbuye 2 | Clasificar Irc))s sujetos Observaciones
a alguna dimension medir el indicador ;
de la variable planteado s categ e
establecidas
SI NO SL NO SI NO
1 X b4 X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X b4 X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X b4 X
14 X X X
15 X X X
16 X X X
17 X X X
18 X X X
19 X b4 X
20 X X X
21 X X X
22 X X X
23 X X X

102




Ttem

Validez de
Contenido

Validez de
Constructo

Validez de
Criterio

El item corresponde
a alguna dimension
de la variable

El item contribuye a
medir el indicador
planteado

El itemn permite
clasificar los sujetos
en las categorias
establecidas

51 NO

NO

NO

Observaciones

P | A [ D [ [ o P [ o o | o [ P o | o [ [ D o o [ o o o [ o o o [ o [ [ | o o [ o o [ o [ o [ [ o [ o o [ [ o | o

P A A [ [ [ | [ o | | A [ Ao o | o [ [ o [ [ | | o | o [ [ [ [ o [ [ | o [ [ o | o [ [ o ot [ [ [ [ o [ [ o4 | 2

[ A A [ [ [ D P [ o o | A [ Ao o | o [ [ o [ [ o o | o [ o o [ o [ [ o [ [ o o [ [ o o [ o o [ o [ o | 4 | 2
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Validez de Validez de Validez de
Contenido Constructo Criterio
; " : El item permite
item El item cor_respor_lfie El i co_ntn_buve ® | clasificar II;s sujetos Ohservaciones
a dlguna ditnensidn medir el indicador :
de la variable planteado b gl
estahlecidas
ST NO =1 O el O
74 X X X
75 s X s
76 X X X
77 X X P8
78 X X X
79 s X s
80 X X X
81 s b s
82 X X s
83 X X X
84 s b s
85 s X X

Apellidos y nombres de experto: Saavedra Pinto, Patricia Catherine.

Grado académico: Magister.

DNI: 29721442
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Validacion de Expertos del “Cuestionario Influencia del Valor Agregsado del Area de

Gestion Humana en el Clima Organizacional en el Area de Promocion Médica de una

Empresa Farmacéutica del Pera — 2024”

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en ¢l proceso de evaluacién
de un instrumento para investigacion en humanos. En razon a ello se le alcanza el Plan de
Tesis, el instrumento motivo de evaluacion y el presente formato que servird para que usted
pueda hacernos llegar sus apreciaciones para cada item del instrumento de investigacion.

Agradecemos de antemano sus aportes, que permitirdn validar el instrumento y
obtener informacion vélida, criterio requerido para toda investigacion.

A continuacidn, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un
aspa en la casilla que usted considere conveniente v ademas puede hacernos llegar alguna

otra apreciacion en la columna de observaciones.

Validez de Validez de Validez de
Contenido Constructo Criterio
; ; e El item permite
Ttem il cor.respopfie Ll e cqnhl_buye | clasificar IIC))S sujetos Observaciones
a alguna dimension medir el indicador .
de la variable planteado el categ S
establecidas
SI NO SL NO SI NO
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
15 X X X
16 X X X
17 X X X
18 X X X
19 X X X
20 X X X
21 X X X
22 X X X
23 X X X
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Ttem

Validez de
Contenido

Validez de
Constructo

Validez de
Criterio

El item corresponde
a alguna dimension
de la variable

El item contribuye a
medir el indicador
planteado

El itemn permite
clasificar los sujetos
en las categorias
establecidas

ST NO

NO

NO

Observaciones

DA [ [ [ [ o o | AL o | o [ o [ o o [ [ | o | o | A o o | o [ o [ o [ A [ [ | o | o | o [ | o [ [ [ [ o o | o [ o [ o o [ [ o4

S [ [ o [ [ o | o | AL o | [ [ || o [ [ | o | o | A o | D [ [ | [ [ || o [ o | o4 [ | o [ [ [ [ o o o | o [ o [ o [ [ [ | 8

AL [ o [ [ D | AL o | o [ o [ | o [ [ o | o AP o | D [ [ | o [ o [ [ | o o [ Ao [ | o [ o [ [ o o o | o [ o [ o [ [ 4 4| R
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Validez de Validez de Validez de
Contenido Constructo Criterio
. . . El item permite
fteg | e semespends | FHliom contative U lzs sujetos Observaciones
a alguna dimension medir el indicador .
de la variable planteado a1 celescras
establecidas
ST NO SI NO SI NO
74 X X X
75 X X X
76 X X X
77 X X X
78 X X X
79 X X X
80 X X X
81 X X X
82 X X X
83 X X X
84 X X X
85 X X X

Apellidos y nombres de experto: Carpio Paz, Nazly Ximena.
Grado académico: Magister en Administraciéon de Negocios.

DNI: 70289819

Firma:
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Matriz de Sistematizacion de Datos

Valor agregado del area de gestion humana

Gestion del Cambio Infraes.tru?tura Liderazgo de las Responsabilidad Social
Organizacional Personas

Proyeccion
Organizacional

Aan i o NS o TR T o N — I w - ~ I

3445345354553 433433355 4345534353435 543435

53553555335 435535333553355554434435533133

4 3 4453555354444 45 5433333443333 4445 4333354

2 233 2334224443442 4324443332323 42333442733

2242222 4333343242242 234323222333223342472

2 43 44322423322 43232323424472234131313234134423272

2 44 42 432424222 4444322342223224344473413244

4 33 4543 434553545553 434355445345534435455
35355434435 444433545443 44445 5553333343435

4 53 43 43 4434543334433 44445345553434341313435

53455534553 4334435 34335344455 53533445545

1 2 2

1 3232331

3323

1

3

I 1
1

3

32221112231

1 23 11
1

3

I 1
1

1

1 22 23

1 33 33

3322

»

2

1 23 1 1 23221331321

3
4 4 43 2 2223334434243 23232332342232344443237272

3332424242222 422324444313242342323423243734

2224242 3323233242342 22442234233424472341733

343333333353 4533553444355333555355355545

5443554354545 4354335355535344443445 35444
555545333535 45345543554355445355434534335
4 54355 435455534555 44543445 43 434545553354
5335555543543 434335443533544353553454554
4 2 23 2333342 4232242222342 42443434232224273
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Valor agregado del area de gestion humana

Infraes.tru?tura Liderazgo de las Responsabilidad Social
Organizacional Personas

Gestion del Cambio

Proyeccion
Organizacional

Aan i o B S o TR T o B~ w - ~ I

4 33 3 2242422324422 442333343442441313224224373

3223232211

1
1 333321

1 2322233

32132

1
1

1 2232133221
1 21 3

31
2 223
1

2

1 1
1 3

1

I 1
3

1
1

3 P riel. 2 A2

1 3322322121

1

1 3 2

1
1

1 22223

e lly 34 3

LN D S Baae, G\TNS 3 S8 3 3

o

2 1 1

1

1 223233
1 21233322232

1
1

2
3

2

1

2 2

1

3

1

344435 43333444335 35354443344333433553337575

5443334335533 555533545355334445 443433445
54555555 4335354335434333443453435554513133
4 3444453 4533555335445 5553455553 4434447334

332

1
3

1 23

11211213
I 1

1

1
1

1 213

rY2 2 3 EA 1l 239 3
L 36 2333

332122231
1

1

3

1

3323332

33 3 1 FEER 2.5

1

1

2243 44232 4322422342422 32424443233242447324

32222

323 4243234447222 242343442247234432233447324

3442 4342344432 444222422422 2322323442734733

34442 43 433323424322 423443333434224242224

224 4423324444342 4432324434472 72347272272724142 72

35344444455 444454345 3453455545 34334455 54

4 53 444435343353 45354335435453555444454735

3445333554353 434545553533445 5344543544734
22242 2323344322322 3334413234727272341323427272414°72

33423444444 44444443233 433324422432 444323

3333333 42442232224 432324334434223344414723
4 3333533545 444343555434445435355333445 34

4445344453443 4433344343443 44453453 434434
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Valor agregado del area de gestion humana

Infraes.tru?tura Liderazgo de las Responsabilidad Social
Organizacional Personas

Gestion del Cambio

Proyeccion
Organizacional

Aan i o B S o TR T o B~ w - ~ I

4 3 5455555354545 445435345353 434335 44445 44

4 43 55 434544344345 4534545545334333544131345

4 4444555555543 433545 443444435555 343544734

2

1 2

1
3232322223

1 233322321

3

1
1

3
3

1
1

A M e Y

1 1 3 11
IBESE, T N) & 1L S

1

1
222 3

1 22221333

1
1 3

s )

1 1
1

1

2 2 2 2

112 2 2

1 212 3

N N3 /21

1

LASSZ, 3 2%@h |

1 232213

33

1

545545553545 53335354434535354535434547354

33533 4554334333543 54553553443545453533335

4 53 4453344345 4343553545545 343534333 4434375

4 35453 4354354554445 343445333 4443554345 34

342 4323442444442 2332343242 442324342242733

4 343323 4423444322242233223322323233232427:2

2 43 4424244723223 4334424727247272234432433272372

553555543355 44534345 4444343443443 4555343

4 55 4433344434533 4353433554544535555553354

3455 4355345553333 445344354543554344313443

5534334434344 444445 35554434355 4355 435334

3453 4453434535435 543535454344313345447313354

1
1

3 23
3 22

1
1

33322

1
1
1
1

I 11 21

2

1
1

3222121323233

1

1

1
3 332

1
1

2

1 3 2

1

1

1
322223

1 22322 3 32

1 321 21

1

1 22 2 21

1222223333

321233

1

1
1233223133233

1

2

2 32332

1

1 23233221

1 22 2 2

1

2

1

1

3

1

1 2
2 423 4224432224132 2322344224413232343447243472

3

1

342 2223233444422 2233322222333 43447272 4447272
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Valor agregado del area de gestion humana

Infraes.tru?tura Liderazgo de las Responsabilidad Social
Organizacional Personas

Gestion del Cambio

Proyeccion
Organizacional

Aan i o B S o TR T o B~ w - ~ I

343224342 4433344322434233423234444242244

2 4222 423442223 444323443133343343422442324

4 3 43 2 422424222424 4334234723322344424132724°72

323 434224243423 4322244323344432243423324

2 433 424224424322 33442 443334444472 32242424
3543534554543 4553344455 3354454354455 53354

4 4 435 4345535434453 433554553554345533413354

5343 4344333553353 5453533354353533335444°5

3 4354535345353 444535 444353335445 354555335

4 4 43 445335435 343433434513554345544443133555

335434554533 44553355333453443453555543354

1

1
3

133222222223

I 1

3

1

1 R 3RS 20 IR 3
33272 201 3==3°" 1 2 ;38

1 23321223321

3

1

1 23

1

1

2 3 11

1

3455 435443533345 445 4343335354355 44354553

4 53 4554533533435 433434334443555433535344
4 4445 4333355554335 33533433335533443343344

5354345533555 45343343444453335545333351535
4 54353 4434543435 445344335534434345 434434

2 2433243322432 4434323423223223233423223733

3422342342323 2244422232233224422242222272

554455 4354433344333 455355445554355555444

4 4353353354535 33545455445 4435 45353534543
3333554445535 5353433344445 444555333345 34

33333222

1
1

3 33

1

2

1

3

1 22 31

3

1
1

1

32313221

1

1 33 33

3 21

1 1

1 212223 131221223

1 23

1
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Valor agregado del area de gestion humana

o Liderazgo de las Responsabilidad Social
Organizacional Personas

Infraestructura

Gestion del Cambio

Proyeccion
Organizacional

Aan i o B S o TR T o B~ w - ~ I

2 32 32

2

1223 132232233323 21

1 323332223

1

3334334445 33534434455 434345453453354313133

5435533335545 5434445 4435 3433354443345 344

4 5444 443435354543 43534455 443443545445 343

553 43555435453 435455353445353445435447343

33445 444355435335 5334554443533353433513354

4 34 42 44233 43234344432 43342 4442343242324 4

4 4 4 42 3 4443332322342 472333343413332434472724°72

4 223 42 232224234242 47222243272432343313432323372

4 345 4435445435445 534535544431333545534131335

334455 4434333434433 55334355545344445 4545

4 33 4554544544555 4333535534354 45535553345

3555534444444 433543433355 44454445 43453133

2

1
1

1

2

33
1

1 33331

1

2

1
1

1 2857 292 1" 4l
1 348 )

1

1 2 3 2
1 22121223221333

32323212123

1 33

1

1 2233223

1 2

4 3445553545 43453333355455445354313453413354

543 4443553443535 43433434353553443353351335

55445454333 45434443343 44433 4444335433454
453554353555 5533 4343543 434433543 54457334°5

54445 455335334355 45335544534333545533544

5355445553545 443344334434535355554547354°5

4 5355343554443 3335535455555533453434335475

4 22222 422333342222 4244222223333244324132733

4 4 2 43 2 42 4323442432 44433447243334222442423

4 2 4332 43232323233 4344324442 443332232 47337334
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Valor agregado del area de gestion humana

Liderazgo de las

Infraestructura

Proyeccion
Organizacional

Responsabilidad Social

Gestion del Cambio

Personas

Organizacional

Aan i o B S o TR T o B~ w - ~ I

344332 4324234332242234434322442324333242
4 3453 4445435553 4343413233535545434447313454°5

33322133211213323123122321333

I 1

1

2

1 323 21

1

Nota. Respuesta de 123 cuestionario de Influencia del Valor Agregado del Area de Gestion Humana en el Clima Organizacional en el

3

7

Area de Promocion Médica de una Empresa Farmacéutica del Perti — 2024.

Clima Organizacional

Dimension

Dimension Relaciones Dimension

Toma de
Decisiones

Dimension

Dimension Liderazgo

Dimension Cooperacion

Control

Motivacion

Interpersonales

Objetivos

S8
¥8
€8
(4]
18
08
6L
8L
LL
9L
SL
vL
€L

L
IL
0L
69
89

L9
929
<9
¥9

€9
(4
19
09
6S
8¢
LS
9¢
5
145
€S
(45
IS
0s
6y
8y
Ly
9w
Sy
144

134
w
87

6 755567655¢6¢67S5
5455474655666 4
6 4757675744667

5 3543543333545

5
5
5
5
5
5
5
6
4
5
4
1
1
3
3
3
6

6
5
6
5
4
5
5
4
5
7
6
1
1

4

"/
7
6
5
3
5
4
7
6
5
4

7
7
5
5
5
)
5
7

555776655556677657576 56 7

6

6
4
6
4
2
5
3
7
6
6
6

1

7
4

4 644565656647 74454455 6 7 4 4

7576 475647 75575765466 74 4 7

6

2 3344435335545 4455334 4 4 4 3

3
4

5 3554335443335 4

3 5445545453454

55222324432 4525132433 5 4 4 4

3
4
3

544452545455 533233233 43 4

3 34534445 4445335

5

3 32552525 4422222424445 53
4 7 7574467564465 ¢646¢65 7 4 6 5

7 6555446575774

5
6
6
4
3

5 6674457776767

4 7467 565466445467 545 7755 4 4

6 6457474554764

6
6

4 7555554655676¢676¢6455 45 77

7 4576657555555

1
1

4 77 7455767777645 45555 456 7

3 333

3312123232223
2331322221332

1

1 23
1

1

1 21331

121333

1 3 3

12322231 1

1

1

4 4242 523325243452443231333 4

4 3543435355453

5

3
3

5
5
4
6

5 3435544454434

4 5545555553433

4 43 2234554345455 53335 3345

5
4

3

524542 4553323423423 5 444 5 4 4

6 6 57466 4755575664656 7 7747

5

6 5747 4664760677

4 4

5
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Clima Organizacional

Dimension

Dimension Relaciones Dimension

Toma de

Dimension

Dimension Liderazgo

Dimension Cooperacion

Control

Motivacion

Interpersonales

Decisiones

Objetivos

S8
¥8
€8
(4]
18
08
6L
8L
LL
9L
SL
vL
€L

L
IL
0L
69
89

L9
929
<9
¥9

€9
(4]
19
09
6S
8¢
LS
9¢
5
14
€S
(45
IS
0s
6y
8y
Ly
9w
Sy
144

134
w
87

5 667 4645¢6¢6 7765

6
.
5
5
4
3
1

5
6
7
4
4
3
3

5
S
6
4
5
3
2

5
4
6
4
3
5
1
1
1
1
7
5

5§ 6565755466566 7564744 5 5 47

6
6
7
7
2
2

5
5

4 55444576665 4°%6

5 44676674656 7547564446 6 6 7

6 4457664454446
4 6657476567545

777 447474765657 757556 6 74 6

7 76 47 6555446764666 564 5 4 4 5

3 4435345335333

4 325533235344352553245 545

5
5

5 3334445533232335

4 4324332224233 44552545 55 4

13

1323122131

33

3
3

1

133312313232231323133
122232232231 2

1

3

1

2 2 2 2 3221213212132

2
2
3]
4

4 4
7

gy
1

1

)

1

1

1
1 333

1
1

7 7574475776744
6 7567564574454

3
6 7467675455544

113121

2
2 22133321

1 2 2 2.2 2

1 223231

1 33323

1 1313

2
3
5
7
4
4

1
1
3
2
5
2
2
6
6
4
5
5
2
7
6
6
6

1
5
7
4
5
3

2
6
6
7
7

1

12212 3 2 3

1131312323

3

1

4 77647667 754745767456 5 47T 5

2 323

3

4 44646457455 76745475486 6 5 7

6

5

547 7477667665547 7764 45 6 6

7 76 44554445646

5

5

7 4667 45677646465 75456 76 5

13122122
13122122

1 233

1

3 2
5 54354353555153

2 2 W
2
3
4
5
4
3
5
5
5
4
3
3
5
7

5
7

1
1

2 2232333322221232323332 2

2

1

3

1

1
3
5
5
3
3
6
7
7
3
4
3
5
4
4
6

1 2ZEPas | VSa=3==3= 78 8) S0 3

1213231122
4 5525254222533 4524245 43 4 4

2 3

4 4
3

3 3444533454534

5

4 23 525434543222 423445 5333

5

4 4 4 5335544333535

5
5
7
7
7
5
5
5
5
4
5
4

2 5533452355435 5235523553°5

4 43 45355444533

3
5
5
5
5
4
5

2 43245322242534434545 533 5

4 3533545355555

2 22224232355 4334552345 545

5§ 6755547766746 7554455 56 5

7576 4644775567

5

6 5654467467564

5§ 6757566674 7456576445 4 75 4

5§67 67645477777

56 6 744567 75555564747 77 7T 6
4 2 5223453433542 23342445°S5
5 553342325553 43434543 535

5

3 3444355333433

3
5

5 4543453335443
4 4 3353444555454

4
5
6
5

4 2235 4224532253225 5445 44 4

4 76 65677 6464755574556 565

6 5447744665665

5
6

4

767 6 6 6 45566777

7 4557765767646 4545 75446 5

4 4777 4454754414
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7 64744457667 656574555 5 6 5

5

4 5564655645454

4
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3
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1
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3
3
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1
1

2 2 2 3
1
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1 3 2

3
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1

7 455 776446546665 756777174 4 4

6 447756667 444447766356 6 75

2 2323

1

112 31

1
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1

4 4 6444454546665

4
7
7
5
5
4
6
4
4
7
5
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4
6
7
4
5
5
5
5
4
7
7
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6 7744774466655

6
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577667545545 7764755765 47 4 4
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3

2 52553235433334323251335 54 4

3
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532423524442 2222342333 35
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4
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5

6 657 7576466545465 4 744 7775
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4
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2
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1212312 3 3

1223
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1
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3

2
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1
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1
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3
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1
3
4
4
5
3
4

3
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5
5
5
3
3
5
7
5
7
6
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3
4
2
5
5
3
5
3
6
5
4
4
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4
4
4
4
3
5
3
5
7
7
6

3
3
3
3
5
3

2 22 4522445445345 235443 3 4 4

4 4254323325223233222133543

3
5

5 3335454455535

344545445 433354

3

5552225345 4442542424 43 4 3

2 32553552344225432455 433 4

5

5 53333355355153

5 3535534333434
3 4533333445433

555533353335233

4 222522445532 45232255232335 4

4 3452 25343334455 4422 4544 3

4 42 4553 4342234444525 445 3 4

5
4

7 45 746676664435

7

4

4 45567575654 75544776¢6 5 445

54657746¢65¢65435

6 746 464756776674 45¢64 746 75

4 6 747756777774
6 5465546477656

6
6

7
4

6 6 674555475 7754446¢645 6 77T 6

6 77 6 77466 6745757567656 446
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6 6576 4467774457645 766 74 7T 5

5744444455654 75677T574 7T 6 75

6
4
4

5
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3
3
.
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5
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5
4
5
7
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1

Nota. Respuesta de 123 cuestionario de Influencia del Valor Agregado del Area de Gestion Humana en el Clima Organizacional en el

Area de Promocion Médica de una Empresa Farmacéutica del Perti — 2024.
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