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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar el clima organizacional en los analistas
del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022. La investigacion es deductiva
con un enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal, la poblacion es de 12
analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico. Para la recoleccion de la
informacidn se utilizé un cuestionario con escala de tipo Likert, este instrumento fue validado
por tres expertos en la materia, a su vez, se realizo el cdlculo de fiabilidad utilizando el paquete
estadistico SPSS 25, dando como resultado Alfa de Cronbach de 0,973 lo que significa un grado
de confiabilidad muy alta. Dando como resultado que los analistas encuestados manifestaron
que en el area de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima organizacional es
deficiente, esto probablemente obedezca a los Gltimos afios de pandemia que ha incrementado
una alta carga laboral y estrés por la demanda de medicamentos, lo que afecta en el clima laboral
y presenta inconvenientes en la relacion entre los colaboradores, dificultando la comunicacion
entre los analistas, generando poca empatia hacia los clientes internos.

Palabras claves: Clima organizacional, informacion, efectividad, tareas



Xii
ABSTRACT

The objective of the research was to determine the organizational climate in the analysts
of the quality control area of the Pharmaceutical Laboratory 2022. The research is deductive
with a quantitative, non-experimental, cross-sectional approach, the population is 12 analysts of
the quality control area. Pharmaceutical laboratory quality. For the collection of information, a
questionnaire with a Likert-type scale was used, this instrument was validated by three experts
in the field, in turn, the reliability calculation was carried out using the SPSS 25 statistical
package, resulting in Cronbach's Alpha. of 0.973, which means a very high degree of reliability.
As a result, the surveyed analysts stated that in the area of quality control in the pharmaceutical
laboratory the organizational climate is deficient, this is probably due to the last years of the
pandemic that has increased a high workload and stress due to the demand for medicines, which
affects the work environment and presents problems in the relationship between collaborators,

making communication between analysts difficult, generating little empathy towards clients.

Keywords: Organizational climate, information, effectiveness, tasks
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INTRODUCCION

La progresiva complejidad de la competencia en funcion de los bienes y servicios
disponibles en las organizaciones publicas o privadas exige, desde el punto de vista del
dinamismo de la organizacion, constantes cambios y revisiones en sus procesos de gestién, que
forman parte de los principios basicos de la gestion, por ejemplo, como planificar, organizar,
dirigir y controlar, lo que a su vez simplifica el trabajo y crea ciertas reglas, métodos y
procedimientos que permiten que la organizacion sea verdadera y eficaz.

Cuando se habla del clima de una organizacion, se debe considerar como es el ambiente
interno de la organizacion, que ciertamente esta influenciado por la calidad de las relaciones.
En este sentido, cabe sefialar que el clima de la organizacion incide positiva 0 negativamente en
las relaciones entre los empleados y, en consecuencia, aumenta o disminuye su rendimiento.

Desde el punto de vista de esta investigacion, el clima organizacional imperante en las
instituciones es un factor determinante en el desarrollo y la implementacion real de las metas
previamente establecidas, si se sabe que los resultados del trabajo de los socios colaboradores
estan inspirados en los espacios proporcionados y sus actividades es el resultado de las
influencias ambientales sumadas a un ambiente armonioso, combinado con la provision de los
recursos y equipos necesarios que contribuyen a la implementacion efectiva de las metas

previstas de la organizacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema

En estos ultimos afios las empresas han implementado el concepto de clima
organizacional, dado que ha cobrado una significatividad y forma parte esencial de la estrategia
de una compadia.® El clima organizacional tiene una base de investigacion sensible que se
enfoca en las percepciones personales y puede definirse como patrones recurrentes de
comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la organizacién; y se
refiere a las situaciones actuales en una organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo,
los empleados y el desempefio laboral.?

A nivel mundial como se va manejando el clima organizacional, abarca una variedad de
dimensiones, que incluyen la claridad del rol, el desarrollo profesional, el respeto, la
comunicacion, los sistemas de recompensa, la planificacion y la toma de decisiones, la
innovacion, las relaciones, el trabajo en equipo y el apoyo, la calidad del servicio y la gestion
de conflictos, compromiso y moral, formacidn y aprendizaje, y direccion. Existen dimensiones
adicionales del clima organizacional como competencia gerencial, carga de trabajo equilibrada,
claridad de tareas, cohesion, ética y participacion.® Otras de las dimensiones adicionales del
clima organizacional identificadas en un estudio fueron el rol, el trabajo, la organizacion vy la
supervision.*

Internacionalmente, se han llevado a cabo estudios que evalUan el clima organizacional
en las empresas, en cuanto a calidad de servicio, entorno laboral, satisfaccion de los trabajadores,
entre otros.® En Europa, de acuerdo con el informe State of the Global Workplace 2022

presentado por la empresa Gallup, indico que la percepcion del clima laboral para los espafioles
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es baja con relacion al afio anterior, es decir, de 30% a 27% respectivamente. Mientras que el
44% de los europeos sefialaron que es un buen momento para conseguir empleo. Aunque Francia
estd por encima de Espafia con 33% de percepcion. En cuanto al compromiso de los
trabajadores, el 14% estan satisfechos con su empleo, respecto a América del Norte y sur de
Asia con 33% y 27%, correspondientemente. No obstante, paises como Espafia, Reino Unido,
Italia y Francia presentan los méas bajos porcentajes en esta categoria, yendo de 9% a 4% segln
el orden mencionado.®

Por su lado, en América Latina la percepcién del clima organizacional es buena para el
55% de un total de 650 profesionales en toda la region, respecto a un 23% que manifesto mayor
tension y menos comunicacion en un ambiente laboral de teletrabajo en el transcurso de la crisis
por la pandemia.” Con relacién a entornos presenciales, un estudio en Ecuador evidencid
problemas en el clima organizacional de una empresa exportadora, al percibir un 58% de
inconvenientes en la comunicacion, 61% en la colaboracion entre comparieros y un 67% de
insatisfaccion en el puesto de trabajo, lo que conllevo a esa compaiiia a realizar mejoras en estos
aspectos, pues a raiz de estas dificultades presentaban improductividad.®

Naciones como Chile, Uruguay y Ecuador se han preocupado por mejorar sus ambientes
laborales, en el que este Ultimo presenta por parte de sus trabajadores un 82,23% de conformidad
con su entorno de trabajo, antecedido por Republica Dominicana y seguido por Colombia,
mientras que Chile logré 71,88% y Uruguay 70,38%.°

En PerQ, el 45% de los trabajadores no estdn contentos con su puesto de labores,
indicando problemas tanto en el clima organizacional como en ideas menos consideradas, entre
otros. En este sentido, menos del 50% de las empresas luego de aplicar las encuestas no realizan

las mejoras respectivas.'® A nivel local y en lo que respecta a esta investigacion, el laboratorio
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Farmacéutico esta compuesto por un personal el cual ha venido presentando inconvenientes en
la relacion entre ellos, dificultades en la comunicacidn entre los trabajadores y el directivo, poca
empatia hacia los clientes y frecuentes reclamos por las faltas en la atencién. De todo lo antes
mencionado, se puede decir que esto puede estar perjudicando el clima organizacional de la
institucion, requiriendo por ello el desarrollo de este estudio.

En este sentido, el area de control de calidad del laboratorio farmacéutico esta compuesto
por analistas (quimicos farmacéuticos y técnicos), el cual durante estos Ultimos afios de
pandemia se tiene una alta carga laboral por la demanda de medicamentos, lo que afecta en el
clima laboral y presenta inconvenientes en la relacion entre los colaboradores, dificultando la
comunicacion entre los analistas, generando poca empatia hacia los clientes internos (area de
produccidn, aseguramiento, area de compras, asuntos regulatorios) y posibles reclamos por las
falta de atencion.

Es resaltante acotar, que la presente investigacion estara fundamentada en las teorias de
la administracion cientifica de Frederick Taylor (1911), teoria de las relaciones humanas de
Hugo Munsterberg y Elton Mayo (1924-1927) y la teoria del clima organizacional de Rensis
Likert (1948).1! Por consiguiente, la finalidad e importancia de este trabajo consiste mejorar el
clima organizacional en las instituciones a través de informacion precisa y validada que aporte
estrategias y valores a las empresas.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
1.3 ;Como sera el clima organizacional en el area de control de calidad en el laboratorio

Farmacéutico 2022?
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Problemas especificos

¢Como seré el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad de las funciones en
los analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 20227

¢Como sera el clima organizacional teniendo en cuenta el trabajo en equipo y apoyo de
los analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 20227

¢Como seré el clima organizacional teniendo en cuenta el entrenamiento y aprendizaje
de los colaboradores del laboratorio Farmacéutico 2022?

¢Como sera el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad en la informacion de
los analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022?

¢Como serd el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto individual de los
analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022?

¢CoAmo sera el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto organizacional de los

analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022?

1.3 Obijetivos de la investigacion

131

Objetivo general

Determinar el clima organizacional en los analistas del area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022.

1.3.2

Objetivos especificos

Conocer el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad de las funciones en los
analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022

Conocer el clima organizacional teniendo en cuenta el trabajo en equipo y apoyo de los

analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022
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e Conocer el clima organizacional teniendo en cuenta el entrenamiento y aprendizaje de
los analistas del &rea de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022
e Analizar el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad en la informacion de los
analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022
e Indagar el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto individual de los analistas
del &rea de control de calidad del laboratorio Farmaceutico 2022
e Analizar el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto organizacional de los
analistas del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022.
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Teorica
El clima organizacional se conoce como el sentimiento que se genera durante el contexto
laboral dentro de una organizacion, la forma en la interacttan los colaboradores con los clientes
y el vinculo que se genera con la organizacion.'! Por lo que al tener un buen clima organizacional
los colaboradores tendran sentido de pertenencia en referencia con la empresa con la cual se
desemperian, a fin de mejorar los objetivos planteados.*
Por tanto, un buen clima organizacional dentro del laboratorio farmacéutico contribuira
a mejorar las relaciones interpersonales entre los analistas desarrollando estructuras
competitivas entre ellos.
1.4.2 Metodoldgica
La investigacidbn metodoldgica ya que propone al laboratorio realizar talleres de
retribucion de logros el cual reconoce a los empleados por su desempefio de acuerdo a las
practicas mas importantes con la finalidad de crear un ambiente de trabajo positivo y también

promover el desempefio laboral. Resaltando las habilidades personales del analista y observar
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su crecimiento en el logro de una meta 0 metas establecidas. Esto trae grandes gratificaciones
personales y profesionales, porque el analista no solo se siente observado y reconocido por la
empresa, Sin0 que aumenta su motivacion, su compromiso con la organizacion y al mismo
tiempo genera mas productividad, creatividad, competitividad y ganas de pertenecer a la
empresa.
1.4.3 Préctica

Con la presente investigacion se pretende mejorar el clima organizacional con la
finalidad de incrementar la productividad en el area de calidad y a su vez la empatia hacia el
cliente.
1.5 Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo del presente estudio se presentaron las siguientes limitaciones:
busqueda la de informacién documental, ingresar la encuesta en el formulario de Google, poca
disposicion de los trabajadores para realizar la encuesta, procesamiento de los datos en el
paquete estadistico en el programa SPSS version 25, sin embargo, ello no afect6 para culminar

con los resultados.



20

CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Villegas y Matute (2022) el objetivo del siguiente estudio es fijar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de una empresa en Ecuador, se realiz6 con
enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental y transversal. La muestra
estuvo conformada por 18 colaboradores del area de contabilidad, se usé la técnica de la
encuesta y se aplico el cuestionario como instrumento. En los resultados se demostrd que el
clima organizacional tuvo un promedio 84.82 % obteniéndose un rango muy alto; conforme la
percepcion y valoracion que se le atribuya (positiva o negativa), incide en el clima dentro del
trabajo viene a ser un regulador y orienta el comportamiento y conducta de la persona, lo que se
puede reflejar en su capacidad y habilidad productiva. No obstante, la deficiencia se registro en
la puntualidad, toma de decisiones y solucidn de problemas. Por lo que se concluye, que el clima
organizacional influye en el desempefio laboral del personal del departamento de contabilidad
de la organizacion.?

Rivera D, et al., (2018) en su investigacion que tuvo como objetivo medir la percepcion
del clima organizacional en empresas sociales del estado E.S.E. El presente estudio es
cuantitativo, descriptivo, no experimental y transversal. La muestra fue conformada por 24
funcionarios de la ESE, se aplico la encuesta y el cuestionario de 40 items y 5 alternativas de
respuesta. Los resultados demuestran que la dimension apoyo fue el que presentd mayor
crecimiento, mostrando una media de 4,79, seguido de las dimensiones autonomia una media
de 4,58 y cohesién 4,58, asi como confianza 4,46, equidad 4,38 e innovacion 4,42 donde se

demuestra percepciones favorables. En cuanto a las dimensiones que reflejan mas dificultad
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como presion una media de 3,00 y reconocimiento medio de 3,83, indicando que los trabajadores
perciben de manera regular los estandares sobre desempefio, funcionamiento y término de la
actividad y que la percepcion del reconocimiento varia segln el macroproceso. Se concluye que
el clima organizacional en la E.S.E. en general, es positivo. Es (til sefialar que dentro de una
organizacion pueden existir diferentes percepciones que configuran climas globales y
posiblemente sub climas que representan unidades y divisiones especificas, que pueden resultar
de hechos y eventos especificos que forman grupos y subgrupos especificos de trabajo, ya sean
estos por rangos jerarquicos o situacional, sin embargo, esto hace que todo el conjunto, se

conviertan en un sistema constituido con un clima organizacional como una unidad.*?

Hernandez C, et al., (2018) en su investigacion que tuvo como objetivo medir el clima
organizacional en una pyme de Colombia, se aplico la encuesta con método de investigacion
mixto, exploratoria, descriptiva y transversal. Se efectu6 un muestreo no probabilistico
conformada por 25 empleados de la empresa, a quienes se aplico una encuesta dirigida y creada
por los autores Litwin y Stringer validada y el instrumento fue el cuestionario contentivas de 9
dimensiones para medir la percepcion de CO en la empresa. Los resultados evidencian una
percepcion favorable en 7 de las 9 dimensiones tratadas, en este sentido, la dimensidn que los
empleados mejor percibieron y consideraron mas favorable fue la cooperacion, con una media
de 3,15, lo que demuestra que la labor en equipo es uno de los aspectos solido de la organizacion
y avanzar en los objetivos de la empresa para el bienestar comun. Se concluye, que la empresa
debe tomar acciones que contribuyan en mejorar las deficiencias evidentes de sus empleados v,
por lo tanto, incrementar su productividad y responsabilidad, asi como, mantener y reforzar las

restantes dimensiones en los que se pueden observar brechas entre los trabajadores. 4
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Pazmay, et al., (2018), efectué una investigacion que tiene como objetivo medir la
percepcion del clima organizacional en empresas Ecuador. La metodologia aplicada en el
estudio es de tipo descriptiva cuantitativa, no experimental, transversal, la poblaciéon fue
integrada por 282 trabajadores de 24 empresas exclusivas en la elaboracion de calzado, se aplicd
un cuestionario de encuesta estructurado en 27 items y 5 factores a fin de determinar cuéles
inciden en el clima organizacional de dichas industrias. Los resultados acreditan que los factores
arrojaron las medidas siguientes, factor de comunicacion (3.02), liderazgo (3.20) y factores de
motivacién (3.47), como los factores mas valorados y condiciones de trabajo: (2,47), y
compensaciones salariales: (2,65) son los factores peor valorado por los participantes. Se
concluye que, en estas organizaciones, la comunicacion circula solo cuando esta vinculada a la
culminacion de tareas; los trabajadores se sienten suficiente motivados en el trabajo; hay
liderazgo directivo; pero, la compensacion no cubre completamente a todos los empleados; vy,
las condiciones de trabajo se estiman aceptables.®®

Guevara, (2018) llevé a cabo un estudio que tiene como objetivo describir la percepcion
del clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion del personal. EI método que se planted
es cuantitativo, exploratorio, descriptivo, no experimental y transversal. La muestra esta
constituida por 73 participantes, se aplico una encuesta y el instrumento un cuestionario de 38
items para recopilar la informacién que se requiere. Segun los resultados se aprecia una
inclinacion general en el clima organizacional de la UEP La Dolorosa refleja un nivel de
percepcion aceptable del 75.2%, también, de siete dimensiones analizadas, tres de ellas;
relaciones 80,8%, liderazgo 80,1% e identidad 92% son ponderadas como buenas; Por otra
parte, las dimensiones: cooperacion 79,5%, conflicto, compensacion y estructura 79,4%

muestran signos de debilitamiento. Como conclusion, los factores que necesitan especial interés
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son el conflicto y el reconocimiento e incentivos, se puede inferir que no hay un modelo de
gestion de mediacion de conflictos ni una politica de incentivos a nivel institucional, por ello,
se plantean estrategias que coadyuven a desarrollar el clima organizacional de la institucion, y
repercuta de manera directa en la percepcion de los empleados.*®
2.1.2 Nacionales

Maraza, et al., (2022) se plantearon el siguiente objetivo de identificar la percepcion
del clima organizacional en una institucion educativa. El estudio es cuantitativo, de nivel
descriptivo, la muestra fue representada por 15 personas entre docentes y administrativos, en la
obtencién de los datos se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Los siguientes resultados obtenidos por dimensiones permitieron descubrir datos que son
relevantes en el clima institucional, para la dimension gestion institucional, del promedio total
un indice de satisfaccion del 48,3%. La dimension retos personales, los resultados muestran un
mayor indice de satisfaccion del 68,8% denotando una percepcion moderadamente favorable.
Para la dimension interaccion institucional del promedio total obtenido resultd un indice de
satisfaccion del 48,3%, mostrando una percepcion moderadamente favorable del clima
organizacional. Se concluye que la percepcion del clima organizacional de la escuela primaria
Salcedo Puno, del promedio total, se constatd un mayor porcentaje de satisfaccion del 53,9%,
reflejando una percepcion medianamente favorable, el segundo grupo indica un 30,3% del total,
lo que sefiala un clima favorable y el grupo menor refleja 15,7% evidenciando una percepcion

desfavorable del clima organizacional.t’

Bardales (2021), efectud una investigacion cuyo objetivo consistié en determinar la
relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores, la

investigacion fue cuantitativo, descriptivo, no experimental y transversal, la muestra estuvo
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compuesta por 296 trabajadores contratados de la ONPE, la técnica empleada la encuesta y
como instrumento se aplicé una encuesta de 27 items adaptado de las encuestas CL- SPL de
Psicol. Los resultados indican que la variable en estudio clima organizacional el total de la
muestra, el 26.7% de los colaboradores de la ONPE manifestaron tener una percepcion de malo,
asi mismo para el 48.3% es regular y el 25% de los trabajadores perciben el clima organizacional
de bueno. Por otro lado, se constat6 una correlacion Rho= 0,658 y una significancia de p= 0,000
< 0,05 demostrando que hay relacion positiva moderada. En conclusién, las organizaciones
deben tomar en cuenta los factores que poseen un alto impacto en el clima organizacional, ya
que estos factores pueden incidir en el nivel de satisfaccion laboral de los empleados y repercutir
negativamente en el rendimiento.8

Salvador, (2020) La finalidad del siguiente estudio es medir el nivel de percepcion del
clima organizacional en docentes, el presente estudio es cuantitativo, descriptivo, correlacional,

no experimental y transversal. La muestra estuvo constituida por 92 docentes obtenidos por

muestreo aleatorio simple, en la compilacidon de datos se us6 la técnica de la encuesta y

como instrumento se aplicé un cuestionario de 21 preguntas sugerido por Cota.

Los resultados obtenidos de los encuestados evidenciaron una percepcion del clima

organizacional de 58,7% (nivel regular), asi mismo, el 26,1% de los educadores lo

aprecian en un nivel bajo, por ultimo, el 15,2 % lo estiman en un nivel alto. Por otro

lado, al contrastar las hipotesis HO p > 64 nivel 6ptimo contra H1: y < 64 nivel no

optimo, al efectuar el contraste T de Student con una sola muestra el p-valor
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obtenido resultd 0,000 valor que es considerablemente inferior a la significacion

0,01; lo que se acepta que el nivel de clima organizacional existente en la |.E. no es

favorable. lo que indica que existe un clima promedio de nivel regular de 58,7 de

percepcion. Los resultados muestran que en las dimensiones de trabajo en equipo

y comunicacidon muestran un valor bajo. El restante de las 6 dimensiones tiene indice

de regular. Se concluyd que el nivel promedio de percepcion de los docentes sobre

el clima organizacional, no es 6ptimo, pero si revela un indice regular.*®

Castillo, (2019) llevé a cabo un estudio que tiene como objetivo determinar las
diferencias de percepcion del clima organizacional en docentes, la investigacion es cuantitativa,
descriptiva, no experimental y transversal. La muestra fue de 150 docentes, la técnica usada fue
la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario. Los resultados reflejan que el 75,3 %
de docentes, tienen una percepcion de nivel medio respecto al clima organizacional de sus
centros educativos, estimandose asi un 81,3% en primaria y 69,3% en secundaria. En tanto que
el 24,7% de la muestra total estudiada estiman que el clima organizacional en sus centros
educativos presenta un nivel alto. En la contrastacion de la hipétesis general, se tiene la sig. U
de Mann-Whitney (,000<,05), por tanto, hay disimilitud en la percepcion del clima
organizacional en educadores de nivel primaria y secundaria de ciertos centros educativos
UGEL 03 de Lima Metropolitana. Se concluye que el grado de satisfaccion de los docentes, de

primaria y secundaria, percibe un clima organizacional de nivel medio, es necesarios hacer
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ajustes para maximizar los indices de satisfaccion. En particular las dimensiones de
responsabilidad, estructura, riesgo, recompensa y desempefio.°

Llerena y Espinoza. (2018), realiz6 una investigacion cuyo objetivo es determinar la
influencia del clima organizacional en la motivacion laboral. EI método es una investigacion
tipo aplicada, no experimental, cuantitativa y correlacional transversal. La muestra es censal
compuesta por 30 trabajadores de la municipalidad distrital. La técnica empleada es la encuesta
y el instrumento utilizado es el cuestionario, la libreta de campo y la ficha de registro. Los
resultados evidenciaron que al evaluar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion
laboral se ha obtenido un p-valor =0.003 menor a 0.05, y un coeficiente de Pearson = 0.521, por
tanto, se concluye que el clima organizacional influye en la motivacion laboral. Ademas,
presenta una correlacion positiva y moderada.?
2.2 Bases tedricas
2.2.1 Clima organizacional
Clima organizacional es el nombre que le dan varios autores al ambiente creado por las
emociones de los miembros de una organizacion que esta ligado a la motivacion, tratandose de
la parte fisica, asi como la parte emocional y espiritual.?> También se define como la emocion
que transmite el contexto de trabajo a las personas que integran la organizacion, la forma en que
interacttian con los clientes y la forma en que se tejen los vinculos dentro de la empresa.?® En
este sentido, el ambiente organizacional esta permeado por el sentimiento, sentido de
pertenencia o identificacion que los individuos desarrollan con su organizacidn, si las personas
forman relaciones afectivas, tenderan a estar dirigidas a desarrollar todo su potencial para lograr

sus objetivos planteados.?*
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En pocas palabras, el entorno en el que una persona realiza su trabajo dia a dia, la forma
en que el jefe los trata, la relacién entre los empleados en la empresa, e incluso la relacion con
proveedores Yy clientes, todos conforman el Clima que tiene una Organizacion, de manera que,
para que una persona trabaje mejor y sea mas productiva, debe sentirse bien consigo misma y
con todo lo que la rodea.

2.2.2 Beneficios del Clima Organizacional

Es de gran importancia contar con un buen clima en el &mbito laboral para que los
trabajadores estén a gusto, ya que; esto contribuye en su bienestar fisico y mental, de esta manera
tendran mayor rendimiento, seran mas comprometidos y eficientes.?? Al implementarse un buen
clima laboral sin duda se tendran resultados favorables, las metas y proyectos seran alcanzados
y se podra contar y mantener el talento humano necesario para lograr el maximo rendimiento.?®

Asi pues, para lograr un buen clima organizacional se debe contar con una buena gestion
e inspeccion por parte de la directiva de la empresa, asi floreceran los beneficios que tiene un
buen ambiente laboral donde el trabajador tendra la mejor disposicidn para relacionarse con
otros trabajadores, mayor creatividad, rendimiento y se fortifica el equipo de trabajo.?* Dentro
de la empresa la satisfaccion del éxito es fundamental para seguir cada dia adelante tanto para
los organizadores como para los trabajadores, puesto que; se motiva a mantener y mejorar las
estrategias y este objetivo se logra desarrollando un clima laboral sano donde el trabajador se
sienta a gusto y conforme con las politicas de la empresa.

2.2.3 Clasificacion del Clima Organizacional

Dentro del clima organizacional existen clasificaciones tales como:
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A. Autoritarismo explotador: esta se da cuando el organizador no tiene confianza en sus
empleados y la toma de decisiones sobre la empresa las ejerce pensando solo en el
bienestar propio.??
B. Autoritarismo paternalista: en este tipo de clima organizacional los directivos toman
las decisiones mas importantes y solo consultan a sus trabajadores las decisiones de
menor rango, también utilizan premios para motivar a los empleados o castigos para
jugar con sus necesidades.??
C. Consultivo: los trabajadores son consultados o tomados en cuenta para decisiones
especificas tomadas dentro de la empresa por los directivos. Aqui se presenta un
ambiente laboral emprendedor, ya que; se trabaja por objetivos que son motivados por
las recompensas ofrecidas por los organizadores.?®
D. Participacion en grupo: se presenta el mejor clima de trabajo porque se incluyen a sus
trabajadores para la toma de decisiones de la empresa, ya que; se confia en ellos, la
comunicacion es efectiva y se encuentran motivados por esta inclusion lo cual causa un
mayor arranque Y desarrollo laboral.?*
2.2.4 Caracteristicas del Clima Organizacional

Es importante tener un buen espacio fisico y contexto social para que los trabajadores
puedan desenvolverse e interrelacionarse entre si, de igual manera una estructura empresarial
para que exista el orden y fomentar una 6ptima conducta organizacional.?> La comunicacion
también es imprescindible, ya que; se crea confianza y empatia entre los trabajadores y los
gerentes, lo cual labra un espacio laboral agradable para la motivacion de los empleados

teniendo sentido de pertenencia con la empresa.?*
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Del mismo modo, el liderazgo es caracteristico de un buen clima organizacional, para
lograr que su grupo de trabajadores laboren con entusiasmo, enfocados en cumplir las metas y
objetivos; teniendo en cuenta que deben ser capacitados en diferentes areas para nutrir sus
habilidades laborales y ser evaluados en ciertos periodos de tiempo para revisar las destrezas y
fortalecer las debilidades de cada uno.?*
2.2.5 Factores que influyen en el clima organizacional

Para lograr un clima organizacional deben existir factores como:

A. Ambiente fisico: es necesario que existan instalaciones acordes al espacio laboral,
condiciones ambientales, seguridad y equipamiento donde el trabajador se sienta
satisfecho, teniendo un buen vinculo con sus compafieros que genere un trabajo en
equipo eficiente.?

B. Estructura organizativa: debe existir una excelente organizacion corporativa, las
pautas y la forma que estd estructurada interviene en el rendimiento laboral de los
trabajadores y se debe tener en cuenta que no siempre es factible para una empresa una
estructura organizativa.

C. Liderazgo: tener un lider que motive, incentive y dirija a los trabajadores, se gane su
respeto, admiracion y confianza es necesario para que se trasmita un clima
organizacional saludable, ademas esto hace que se sientan parte del proyecto y de la
empresa; causandole empuje y estimulacion a realizar un trabajo de calidad.??

D. Relaciones interpersonales: las buenas relaciones entre los trabajadores, lideres y
gerentes dentro de la empresa resulta importante, ya que este nexo origina el trabajo en

conjunto de manera eficaz. Cuando las relaciones laborales no son buenas existiran
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conflictos y desavenencias que terminaran afectando de manera negativa el desarrollo
de la empresa.
E. Motivacion: desenvolverse en un clima laboral ameno, comodo, alegre, hace que el
trabajador se sienta motivado a realizar sus labores de la mejor manera posible y con la
mejor actitud; ésta se lleva a cabo a través del reconocimiento por los méritos obtenidos
al realizar un trabajo de calidad y eficiencia en la empresa.?*
2.2.6 Dimensiones
2.2.6.1 Claridad de funciones

La claridad de funciones es la clara y precisa definicion del rol que los empleados estan
Ilamados a desempefiar en la organizacion, especialmente en torno a los objetivos, funciones y
resultados del trabajo, el alcance de la autonomia y el impacto del puesto de trabajo en la
Compaiiia.?? Esta claridad indica que deben puntualizar sin ningln tipo de laguna u oscuridad
los distintos compromisos y obligaciones que deben cumplir debido al cargo ocupado, de la que
se tiene la responsabilidad de tomar decisiones y emprender las acciones necesarias para obtener
los resultados esperados por la organizacion;*® debiendo quedar claro qué expectativas se
cumplen, meta, y el resultado final a lograr.2®

De manera que, es importante que todos los miembros de la organizacion conozcan con
claridad el rol que les corresponde desemperiar, y que cada rol esté debidamente precisada sin
ninguna ambigledad, lo que permitird que las relaciones entre los colaboradores se desarrolle
de manera armonica durante la ejecucion de las actividades, conociendo con precision la
responsabilidad que cada uno asume, quien debe tomar las distintas decisiones y que sin pérdida
de tiempo sean tomadas las acciones conducentes a la resolucion de las problematicas que

surjan.
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2.2.6.2 Trabajo en equipo y apoyo

Por otra parte, el trabajo en equipo y apoyo consiste en una forma organizada de trabajar
entre muchas personas para lograr un objetivo comun. En el trabajo en equipo, las habilidades
de los miembros son complementarias, mantienen la responsabilidad individual y mutua, asi
como un claro compromiso compartido con los objetivos.?? Se define como la pluralidad de
personas con habilidades complementarias que estan comprometidas con un objetivo comdn,
quienes, habiendo establecido los objetivos organizacionales con enfoques de desempefio,
despliegan su comportamiento de forma responsable, colaborando reciprocamente en armonia,
entusiasmo y creatividad.?’

Debe destacarse que, en este tipo de grupos el liderazgo es compartido, las reuniones
son discusiones abiertas donde los miembros colaboran para encontrar soluciones a los
problemas, existe una clara cohesion, espiritu de equipo enfocado en la tarea y satisfecho con la
calidad de su proceso de trabajo; el trabajo se discute, se hace en conjunto y domina la
cooperacion entre los miembros, convirtiéndose todos en motores del equipo por lo que los
miembros son responsables de si mismos y colectivamente. El desempefio se mide directamente,
a través de la evaluacion de los productos del trabajo colectivo, en el que se da la innovacién
continua, buscando lograr los mismos 0 mejores resultados con menos recursos, manteniendo
la unidad se logra una combinacién armoniosa de funciones y actividades.?®

Por lo que debe precisarse que toda organizacién y particularmente los colaboradores
del laboratorio Farmacéutico deben desarrollar sus actividades como parte de un trabajo en
equipo que implique la colaboracién reciproca, enmarcada en el respeto, en la que cada miembro
aporte a las soluciones de las diferentes situaciones que se les presenten, conforme a sus

capacidades, habilidades y roles.
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2.2.6.3 Entretenimiento y aprendizaje

Por su parte, el entretenimiento y aprendizaje define las actividades destinadas a traer
alegria o relajacion a las personas, atrayendo la atencién de los colaboradores de una empresa y
creando un ambiente laboral adecuado, que desemboca en un aprendizaje nutritivo que resulta
altamente favorable para la empresa.?? El aprendizaje es entendido como el proceso mediante el
cual se modifican y logran habilidades, destrezas, conocimientos, conductas y valores. Este es
el resultado que ocasiona lo aprendido: la experiencia, la instruccién, la inferencia y la
observacion.?® De manera que, el aprendizaje organizacional es el proceso de construir nuevos
conocimientos y desarrollar las habilidades de las personas en una organizacion, en este proceso,
se crea una amplia base de sapiencias sobre temas que pueden mejorar la forma en que una
empresa hace negocios incrementando la productividad.°

La importancia del aprendizaje organizacional dicta la sostenibilidad organizacional,
que se logra cuando se genera conocimiento Util para la organizacion, se institucionaliza,
devolviéndole a los miembros como un conocimiento Gtil y compartido, que es alcanzado a

través de la formacion permanente de sus miembros, capacitandolos dia a dia.

2.2.6.4 Claridad del Sistema.

La Claridad del Sistema se refiere a la facilidad de uso y comprension del conjunto de
actividades que deben ser desarrolladas por los trabajadores para lograr el objetivo empresarial.
Desde el punto de vista informatico la claridad del sistema envuelve la facilidad de uso,
confiabilidad, capacidad de aprendizaje, capacidad de respuesta y ajuste del sistema; mientras
méas comprensible este disefiado el sistema, se experimentan pocos problemas ayudando a
mejorar la productividad.®* Para lograr la claridad debe ser ensefiados los procesos de manera

simple y concisa, facilitando la comprensién, proporcionando toda la informacion necesaria y
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evitar el uso de términos complejos o desconocidos por los colaboradores.®? Para ello, una
estrategia consiste en combinar la idea central comunicada con un aspecto de la vida cotidiana.

Por lo que, diagnosticar el escenario donde se desarrolla la actividad organizacional,
permite identificar los recursos con los que se cuenta, la capacidad de comprension y el sistema
a implementar a fin de garantizar la transmision de la informacion necesaria que facilite el
entendimiento claro y sencillo del funcionamiento de todo el proceso que se debe realizar para
disminuir los errores y los factores de riesgo que estos ocasionen.*?

De manera que la claridad del sistema es imprescindible para lograr el 6ptimo
funcionamiento de la actividad organizacional, ya que facilita su comprension y manejo y
optimizacion de los procesos que realizan los trabajadores y usuario debido a su capacidad de
respuesta inmediata reduciendo los errores. En la actividad organizacional resulta indispensable
clarificar el sistema a fin de evitar errores de interpretacion con su consecuente utilizacion

erronea para garantizar para un funcionamiento que sin fallas.

2.2.6.5 Claridad de la Informacion.

En ese mismo sentido, la claridad de la informacion radica en ayudar a empresarios y
profesionales a lograr sus objetivos comerciales, comprendiendo el proceso que debe llevarse a
cabo para realizar las actividades cotidianas, lo que incluye la disponibilidad, relevancia,
puntualidad, seguridad y confiabilidad del sistema.3! La calidad de la informacion tiene un
efecto significativo en el desempefio laboral y la productividad personal, porque permite crear
actitudes favorables que inciden en la rentabilidad, ya que; permite lograr la satisfaccion del
usuario sin prescindir de los conocimientos especializados que son necesarios dentro del area

de la salud, creando una percepcion organizacional de elevada calidad.®*
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La calidad de la informacién es un determinante para lograr los objetivos
organizacionales, puesto que; permite realizar las actividades de forma coherente y organizada
con el fin que se ha propuesto, comprendiendo el uso adecuado de elementos de comunicacion,
descripcion de cargos y participacion en la toma de decisiones logicas y oportunas.®

Dentro de los sistemas es necesario tener una claridad de informacién, puesto que; les
indica a los colaboradores de forma inequivoca la forma como deben ser realizados los procesos
dentro de la organizacion facilitando la consecucion de las metas y objetivos a alcanzar; dentro
de los cuales esta obtener la complacencia del usuario y por ende permite lograr mayor
rentabilidad. Resulta necesario indicar que es fundamental que la organizacion tenga una
comunicacion fluida, comprensible a todos los colaboradores, porque es esta la que permitira
unificar los criterios de utilizacion de los sistemas, del cumplimiento de los distintos procesos y
la realizacion de la faena laboral, mucho mas dentro de una organizacion que debe cumplir las
diferentes normativas sanitarias y de seguridad, que permitan obtener resultados de laboratorio

Optimos y veraces.

2.2.6.6 Impacto Individual.

Por su parte el impacto individual es la consecuencia que el sistema produce en la
practica y eficacia de los colaboradores al realizar actividades, porque impacta el rendimiento
individual permitiendo o no realizar un excelente y espontaneo trabajo.3! También puede decirse
que el impacto incide en la experiencia del trabajador y la eficiencia al realizar operaciones
afectando la productividad personal, la eficiencia del trabajo y la realizacién de tareas,
incluyendo el éxito general y la mejora de la calidad.®® Es importante que, los gerentes de las
organizaciones se enfoquen en disefiar estrategias que permitan generar un impacto individual

favorable en los colaboradores, como ocurre en el caso de la capacitacion permanente y
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constante de los trabajadores para especializarse en el cumplimiento de las actividades que
desempefian; para lograr la potencializacion de las capacidades, habilidades y destrezas en la
realizacion de la faena laboral.®’

Esta se refiere al impacto que el colaborador tiene al desempefiar sus labores dentro del
sistema y su rendimiento dentro del mismo. Es significativo sefialar, que todo depende de la
experiencia que éste tenga o haya tenido para efectuar sus tareas y la eficacia que demuestre
para desenvolverse, sin embargo, todo esto se da en la medida que los productores procuren
crear tacticas para que los colaboradores puedan desarrollar sus destrezas y habilidades, a través

de medios de capacitacion especializada para lograr el éxito.

2.2.6.7 Impacto Organizacional.

El impacto organizacional es la apreciacion que se realiza sobre el cambio que ocurre
dentro de una organizacion cuando surge una variacion, relacionado con los diferentes
procedimientos que se realizan mediante la gestion laboral, el manejo tecnologico y la correcta
direccion del recurso humano.®! Para ello es imprescindible que se desarrolle un software
informatico contentivo del sistema de informacion en el que se define disefio, implante, prueba
y chequeo el resultado obtenido, basado en técnicas de administracion empresarial que
potencialicen los procesos existentes.3®

Dado los nuevos avances surgidos en nuestra era las organizaciones han sido
influenciadas por las innovaciones tecnoldgicas, afectando los sistemas existentes dentro del
ambiente laboral, a integrar de manera globalizada la utilizacion del internet y de sistemas que
posibilitan el mejoramiento de todos los procesos laborales facilitando la toma de decisiones.*

De tal manera que, al implantar un cambio se genera una innovacion y por ende se

produce un impacto organizacional donde se busca mejorar las relaciones de eficiencia, calidad
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y productividad. Con esto, se persigue un equilibrio en el plano procedimental, especial y
humano; los cuales deben ser considerados antes del inicio, durante el desarrollo de todo el
proceso y aun después de finalizado para garantizar el éxito al cambio surgido.

2.2.7 Teorias que fundamentan el clima organizacional

Para analizar los fundamentos tedricos de los estudios del clima organizacional, es
necesario considerar una serie de teorias de la gestion que, aunque definidas en el siglo XX,
siguen siendo validas para el analisis de los fendbmenos actuales. Por lo que se realizard una
breve resefia de cada uno de ellos en el orden cronolégico en que fueron identificados.

En primer lugar, tenemos, la teoria de la administracion cientifica propulsada en 1911
por el ingeniero estadounidense Frederick Winslow Taylor, con el objetivo de aumentar la
productividad empresarial en los Estados Unidos;*® Basando su teoria en cuatro principios:
divisién del trabajo, seleccion de personal, formacién o especializacion, y la cooperacion
estrecha y amistosa entre trabajador y patron.*

Fue Taylor quien introdujo la teoria clasica de la gestion, en Francia, en 1916, en la
que concebia una organizacion como una estructura, analizando el trabajo para mejorar la
eficiencia y la productividad.*? El autor de esta teoria da un énfasis en la estructura. Sus
principales enfoques estan dados por la organizacion formal y los principios generales de
gobierno incluyen la division del trabajo, la autoridad y la responsabilidad, la disciplina, la
unidad de mando, la unidad de gestion, la subordinacion de los intereses individuales al bien
comun, el trato de los empleados, el medio colectivo, la cadena escalar, el orden, la equidad, la
estabilidad de los empleados, iniciativa y el trabajo en equipo.*®

Posteriormente el psicologo Hugo Munsterberg y el sociélogo Elton Mayo en los

Estados Unidos propusieron la teoria de las relaciones humanas entre 1924 y 1927, quienes
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se enfatizaron en las relaciones interpersonales y la organizacion informal, la motivacion, la
direccion de la comunicacion y la dindmica de grupo.** Procurando comprender y precisar como
se desarrollan las distintas relaciones humanas dentro de un entorno laboral, para conocer la
forma en la que estas relaciones inciden dentro del ambiente laboral, afirmando que mientras
mejor sea la interaccién entre las personas, el grupo de personas despliega sus actividades de
manera mas eficientes y obtiene una dindmica grupal que se dirige a la consecucion de los
objetivos comunes, mejorando significativamente la productividad, creatividad y el producto
obtenido.

Estas teorias inciden en el clima, sin embargo, es la teoria del clima organizacional de
Rensis Likert, psicologa estadounidense, es quien puntualiza de manera frontal la cuestion
abordada desde la percepcion del clima de conocimiento de los trabajadores y directivos en
cuanto a su entorno laboral y de cdmo se desarrollan las relaciones interpersonales, incluyendo
ademas los aspectos relacionados con el entorno donde se desarrolla la actividad laboral y el
sentimiento.*® Esta teoria fue fundada en 1948 y establece que el comportamiento de los
subordinados se debe en parte al comportamiento gerencial y las condiciones organizacionales
que perciben y en parte a su informacidn, su percepcion, sus esperanzas, sus habilidades y sus
valores.*°

Por Gltimo, resulta interesante mencionar la Teoria del Desarrollo Organizacional que
aparecio en Estados Unidos en 1962, propuesta por Richard Bebkhard junto con Rensis Likert
y Kurt Lewin, un psicélogo consejero aleman, y con el trabajo de un grupo de cientificos que
ponen énfasis en el desarrollo planificado de las organizaciones, que presentaron un conjunto
complejo de ideas sobre la relacion "humano-organizacion-entorno™#’. Destacandose, que toda

persona que se encuentra dentro de una organizacion siempre percibe su entorno, desde las
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emociones, incidiendo su formacién, capacitacion, relaciones interpersonales e incluyendo el
confort que tiene para realizar las actividades laborales, lo que los lleva al cumplimiento
adecuado de las normas, lograr los objetivos de la organizacién, sin abandonar el crecimiento
personal.

Como puede verse el clima organizacional comenz6 a ocupar un lugar de mucha
importancia entre los determinantes del buen funcionamiento de las organizaciones laborales,
primando las relaciones entre las personas y centrandose en las personas y su percepcion; ya
que fue demostrado que, cuando se tiene un clima organizacional saludable, es porque la
relacion entre los diferentes actores de la organizacion mantienen una armonia de sus relaciones,
tratdndose con respeto y colaboracion mutua, dentro de un espacio fisico que tiene las
condiciones idoneas para prestar sus servicios laborales, ya que cuenta con todas las
herramientas e instrumentos adecuados, y predomina entre ellos el cumplimiento comun de los
objetivos laborales.

Prosiguiendo con el desarrollo del estudio teorico que se aborda dentro de esta
investigacion, se procede a abordar las diferentes dimensiones en las que serd evaluado la
percepcion del clima organizacional en los colaboradores del laboratorio.

2.3 Formulacion de hipdtesis

Debido a que la investigacion es descriptiva con una sola variable no se redactan

hipdtesis. Esta investigacion no se utiliza hipotesis por tratarse de una investigacion es

descriptiva “8.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

El método de la investigacion es deductivo ya que trata la conclusién como implicita en
las premisas. “® Esto significa que las conclusiones son las consecuencias necesarias de las
premisas: cuando las premisas son verdaderas y la inferencia deductiva es valida, no puede haber
conclusion falsa.
3.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque es cuantitativo debido a que utilizaremos los métodos cuantitativos e
inferencia estadistica para extrapolar resultados de una muestra a una poblacion.*®
3.3 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basica porque se maneja una variable y nuestra investigacion
nos va a enriquecer de conocimiento sobre el clima laboral que se encuentra el laboratorio
farmaceutico.
3.4 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental es el que no manipula ninguna
variable.*® Los eventos se presentan tal como son en su entorno y en el tiempo, para que puedan
ser analizados posteriormente. Asimismo, es transversal porque su objetivo es recabar

informacion de manera inmediata, en un tiempo Gnico.*8
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3.4.1 Corte

La investigacion es de corte transversal ya que su proposito es recolectar la informacion
en un Gnico momento.*
3.4.2 Nivel o alcance

La investigacion es descriptiva porque se trata de describir, registrar, analizar y explicar
hechos y la verdadera naturaleza del procesamiento o procesos; se enfoca en dirigir conclusiones
0 cOmo una persona, grupo o cosa estd funcionando en el momento presente. También una
correlacion, porque con ella queremos correlacionar las variables de politica salarial de las
empresas colaboradoras sanitarias y eficiencia laboral durante la medicion estadistica.*®
3.5 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion es lo que consiste en la suma de cada componente estudiado que se puede
hipotetizar para estimar, conocido cominmente como el universo. ¢ De acuerdo con lo anterior,
poblacion es la suma total de todos los segmentos posibles que componen el universo que se
estd evaluando y observando. Por tanto, la poblacién es de 12 analistas del area de control de
calidad del laboratorio farmacéutico.

La muestra es de tipo censal, la cual todas las unidades de investigacion se consideran
muestras.*® Por lo tanto, la poblacion objeto de investigacion se denomina censo al mismo
tiempo que poblacion y muestra.

El muestreo no probabilistico por conveniencia es una técnica de muestreo no
probabilistico y no aleatorio utilizada para crear muestras de acuerdo con la facilidad de acceso,
la disponibilidad de las personas de formar parte de la muestra, en un intervalo de tiempo dado

o cualquier otra especificacion practica de un elemento particular.®
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Titulo: “Evaluacion del clima organizacional en el area de control de calidad en el Laboratorio Farmacéutico 2022”

Tabla 1. Variable 1: Clima Organizacional

Dimensiones Definicion Conceptual Definicion operacional Indicadores Escala de Escala
medicion valorativa
(Niveles o
rangos)
D1: Claridad de La claridad de funciones es la clara'y La claridad de roles se refiere a una Objetivos claros
funciones i iniciG inicio i — .
precisa definicion del rol que los definicion clara y precisa del rol que los Responsabilidades Ordinal
empleados estan llamados a empleados estan llamados a desempefiar
Uso de la
desempefiar en la organizacion, en la organizacion, especialmente con o
experiencia
especialmente en torno a los respecto a los objetivos, funciones y
objetivos, funciones y resultados del resultados del trabajo, el alcance de la
) ’ ; ) ) Escala Likert,
trabajo, el alcance de la autonomia y autonomia y el impacto del trabajo en la
el impacto del puesto de trabajoenla  organizacion.
Compafiia.?? Con 5
D2: Trabajo en El trabajo en equipo y apoyo consiste  El trabajo en equipo y el apoyo es el Colaboracion alternativas de
equipo y apoyo i i i i .
QuIpo 'y apoy! en una forma organizada de trabajar trabajo organizado entre muchas personas Apoyo Ordinal respuesta
entre muchas personas para lograr un para lograr un objetivo comdn. En el —
Precision
objetivo comun. En el trabajo en trabajo en equipo se complementan las 1. Siempre

equipo, las habilidades de los

habilidades de los integrantes, se
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miembros son complementarias,
mantienen la responsabilidad
individual y mutua, asi como un claro
compromiso compartido con los

objetivos.22

mantiene la responsabilidad individual y
mutua y un claro compromiso compartido

con los objetivos.

D3:
Entrenamiento

y aprendizaje

el entretenimiento y aprendizaje
define las actividades destinadas a
traer alegria o relajacion a las
personas, atrayendo la atencion de los

colaboradores de una empresa 'y

El entretenimiento y el aprendizaje Formacion para el

definen actividades que tienen como desarrollo Ordinal

objetivo proporcionar placer o relajacion - -
: prop P J Calidad formativa

a las personas, atraer la atencion de los

Aprendizaje
empleados de la empresa y crear un

empresarial
creando un ambiente laboral ambiente de trabajo adecuado que
adecuado, que desemboca en un conduzca a un aprendizaje nutritivo y de
aprendizaje nutritivo que resulta gran utilidad para la empresa.
altamente favorable para la empresa.?
D4: Claridad La Claridad del Sistema se refiereala  La claridad del sistema se refiere a la Facilidad de uso
del sistema ili i6 il i6 —
facilidad de uso y comprension del facilidad de uso y comprension de las Caracteristicas del
conjunto de actividades que deben ser  funciones que los empleados deben sisterna Ordinal
desarrolladas por los trabajadores para  desarrollar para lograr un objetivo _
Velocidad
lograr el objetivo empresarial. Desde comercial. Desde una perspectiva
Precision

el punto de vista informatico la

claridad del sistema envuelve la

informatica, la claridad del sistema

incluye la facilidad de uso, la

Casi
siempre
Indiferente
Casi nunca

Nunca
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facilidad de uso, confiabilidad,
capacidad de aprendizaje, capacidad
de respuesta y ajuste del sistema;
mientras mas comprensible este
disefiado el sistema, se experimentan
pocos problemas ayudando a mejorar

la productividad. 3!

confiabilidad, la capacidad de
aprendizaje, la capacidad de respuesta y
la adaptabilidad del sistema; Cuanto mas
comprensible es el sistema, menos
problemas se experimentan, lo que ayuda

a aumentar la productividad

D5: Claridad de

la informacion

la claridad de la informacion radica en
ayudar a empresarios y profesionales

a lograr sus objetivos comerciales,

La claridad de la informacion trata de
ayudar a los empresarios y profesionales

a alcanzar sus objetivos comerciales al

Disponibilidad

Relevancia

Oportunidad Ordinal
comprendiendo el proceso que debe comprender los procesos que deben _
Seguridad
llevarse a cabo para realizar las implementarse para llevar a cabo las
o o ) ) S Confiabilidad
actividades cotidianas, lo que incluye operaciones diarias, incluida la
la disponibilidad, relevancia, disponibilidad, relevancia, oportunidad,
puntualidad, seguridad y confiabilidad  seguridad y confiabilidad del sistema.
del sistema.!
D6: Impacto el impacto individual es la La influencia individual es la Desempefio de
individual consecuencia que el sistema produce ~ consecuencia que tiene un sistema sobre  tareas Ordinal
en la practica y eficacia de los la practica y la eficiencia de los -
P y P y Tiempo

colaboradores al realizar actividades,

porque impacta el rendimiento

colaboradores en la realizacion de las

actividades, porque afecta la eficiencia

Efectividad en la

tarea
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individual permitiendo o no realizar

un excelente y espontaneo trabajo.%!

del individuo al posibilitar o no la
realizacion de un trabajo excelente y

espontaneo.

D7: Impacto
Organizacional

El impacto organizacional es la
apreciacion que se realiza sobre el
cambio que ocurre dentro de una
organizacioén cuando surge una
variacion, relacionado con los
diferentes procedimientos que se

realizan mediante.3!

El impacto organizacional es el valor que
se le da a los cambios en una
organizacion cuando existen diferencias

asociadas a diferentes acciones.

Simplificacion del

trabajo Ordinal

Mejora en el

servicio

Intercambio

organizacional

Elaboracion Propia
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 Tecnica

La técnica para la recoleccion de la informacion es el instrumento para la variable de
estudio, clima organizacional. La encuesta sera una herramienta Util para obtener informacion
que se puede medir mediante cuestionarios.
3.7.2 Descripcion

El cuestionario tendrd& como objetivo recopilar datos para describir el clima
organizacional. Por lo tanto, se utilizara una escala de Likert que contenga cinco niveles de
respuesta para medir las respuestas de los analistas: Siempre (S), Casi siempre (CS), Indiferente
(), Casi nunca (CN) y Nunca (N). La escala de Likert consta de propiedades que, una vez
introducidas, permiten obtener expresiones y juicios claros derivados de las respuestas del clima

organizacional.

Ficha técnica del instrumento

Nombre: Evaluation of organizational climate factors on tax administration
enterprise resource planning (ERP) system

Autores Godwin Banafo Akrong
Yunfei Shao
Ebenezer Owusu ¢

Metodologia El estudio desarrolld el modelo de investigacion de enfoque
cuantitativo al demostrar como los empleados utilizan el sistema de
planificacion de recursos empresariales (ERP). Encuestdé a 600
usuarios.

Constructos  Los constructos y elementos utilizados en el estudio se modificaron a
partir de investigaciones previas para garantizar la validez. Tres

construcciones se clasifican como valores del clima organizacional
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(capacitacion y aprendizaje, trabajo en equipo y apoyo, y claridad de
roles) entre las diez (10) construcciones (Furnham y Goodstein 1997;
Patterson et al., 2004). La calidad de la informacion (IQ), la calidad
del servicio (SerQ), la calidad del sistema (SQ), el uso (U) y la
satisfaccion del usuario (US) son los constructos restantes (Petter et
al., 2008). Se utilizaron el impacto individual y el impacto
organizacional para determinar el beneficio neto.

Escala Los elementos utilizados para medir las diez (10) escalas. Totalmente
de acuerdo (7), de acuerdo (6), ligeramente de acuerdo (5), ni de
acuerdo ni en desacuerdo (4), ligeramente en desacuerdo (3), en
desacuerdo (2) y totalmente en desacuerdo (1) se utilizaron en un
Likert de 7 puntos. La investigacion incluyd cinco elementos para
evaluar la calidad de la informacion, cuatro elementos para evaluar la
calidad del sistema y cuatro elementos para evaluar la satisfaccion del
usuario.

Fuente:
3.7.3 Validacion
La validacion del instrumento se realizd mediante el juicio de tres expertos que esta
conformada por profesionales que conocen dicho estudio de investigacion *¢, ademas brindaran

sus conocimientos y/o sugerencias al proyecto de tesis que se esta realizando.

N° Validadores

1 Dr. Nesquen Jose Tasayco Yataco (Asesor Tematico)

2  Dr. Marquez Caro Orlando (Asesor Metoddlogo)

3 Mg. Daniel Nafiez Del Pino (Asesor Temético)

Elaboracion Propia
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3.7.4 Confiabilidad

Se evaluara la confiabilidad del instrumento para recolectar los datos, aplicando el
instrumento a una poblacién con caracteristicas similares o iguales. “® Por lo tanto, para
determinar el nivel de confianza se utilizara el factor de confiabilidad que es producto de la
aplicacion de las pruebas. En este sentido, se aplico la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach
(Ver anexo 4) a una poblacién piloto de 16 analistas de otro laboratorio con caracteristicas

similares resultando de 0,973 lo que significa un grado de confiabilidad muy alta.

3.8 Procesamiento y analisis de datos
En el proceso y estudio de los datos recolectados se aplico el software SPSS version
25, el cual permitira la recoleccion y manipulacion de la base de datos previamente
organizada en un formato de trabajo que aparecera en Microsoft Excel.
El analisis se seleccionara mediante estadistica descriptiva, que permitird obtener
una distribucion de frecuencias de la ganancia tanto para la variable como para cada una de

las dimensiones que la componen.

3.9 Aspectos éticos
El presente proyecto de investigacion se realiza siguiendo los altos principios éticos
y moral de la Universidad Privada Norbert Wiener garantizando de manera favorable a los
encuestados; considerando que los encuestados firmen el consentimiento informado,
autorizacion de la empresa, datos y resultados obtenidos se mantendran en reserva y asi

respetar la confiabilidad de la entidad en la cual se realizara el estudio.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1 Resultados
4.1.1 Analisis descriptivo de resultados
Caracteristicas de la muestra o aspectos sociodemograficos.

Gréfico 1. Estado Civil de los analistas del laboratorio Farmacéutico

O =saltero
[ casado

Fuente: Elaboracion propia

En el Grafico 1, se evidencia el estado civil de los participantes en el estudio, la
cual resalta 7 analistas que representa un 58,33% tienen una condicion de casados y 5

colaboradores que constituye un 41,67% estan en estado civil de solteros.

48
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Grafico 2. Género de los analistas del laboratorio Farmacéutico

O Femenino
M Masculino

Fuente: Elaboracion propia

En el Grafico 2, se observa el género de los participantes en la investigacién, en
la que indica que hay 8 analistas que representa un 66,67% son de sexo femenino y 4
analistas que constituye un 33,33% son de sexo masculino, que laboran el area de control

de calidad del laboratorio.

Gréfico 3. Caracteristica de la muestra segun la edad de los analistas del laboratorio

Farmacéutico

[ el
[ peiz]
[ ez
M =0

Fuente: Elaboracion propia



En el Gréfico 3, se analiza la caracteristica de la muestra segun la edad, esta
expone la participacion en el estudio de los analistas por edad, 2 colaboradores de 26
afios cada uno que representa un 16.7%, asi mismo 3 analistas de 28 afios que constituye
un 25%, seguidamente 2 analistas de 29 afios que comprende 16,7%, del mismo modo 2

analistas de 30 afios que abarca 16,7% y por ultimo 1 analista de 32, otro de 34 y uno de

36 arfios respectivamente, con un porcentaje del 8,3% cada uno.

Tabla 2 Cargo que ocupan los participantes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Quimicos
Valido 12 100,0 100,0 100,0
farmacéuticos

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 2, Se constata la caracteristica de los colaboradores segun el cargo
que ocupa el participante, el cual indica que todos los trabajadores que intervinieron en
el estudio son en total 12 pertenecientes del area de control de calidad en el laboratorio

y el cargo que ocupan en la empresa son todos analistas o quimicos farmacéuticos que

representan el 100%.

50

A continuacion, se evidencia la variable clima organizacional en la que se desarrollan

los resultados descriptivos, la cual se analiza a continuacion. Para dar respuesta al objetivo

general de la investigacion el cual indica determinar el clima organizacional en los analistas
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del area de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022, los encuestados
respondieron lo siguiente:

Grafico 4. Variablel Clima Organizacional
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Porcentaje
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Casi nunca Indiferente Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia

En el Grafico 4, se observa que 6 los analistas encuestados manifestaron que en el
area de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima organizacional es deficiente,
esto probablemente obedezca a los ultimos afios de pandemia que ha incrementado una alta
carga laboral y estrés por la demanda de medicamentos, lo que afecta en el clima laboral y
presenta inconvenientes en la relacion entre los colaboradores, dificultando la comunicacién
entre los analistas, generando poca empatia hacia los clientes. Por otro lado, 4 de los analistas
entrevistados expresaron que tienen una percepcion aceptable sobre el clima organizacional en

el area de control de calidad en el laboratorio.
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Para dar respuesta al objetivo especifico conocer el clima organizacional teniendo en
cuenta la claridad de las funciones en los analistas del area de control de calidad del
laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente:

Gréafico 5. Dimension 1 Claridad de funciones
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Porcentaje

20

Casinunca Indiferente Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia
En el Gréafico 5, se constatdé que 5 de los analistas encuestados expresaron el area de
control de calidad no conocen con claridad y precision sus funciones y el liderazgo que debe
ejecutar, a fin de tomar las decisiones oportunas y que conduzcan en resolver los inconvenientes
gue surjan, ya que esto incide negativamente en las relaciones entre los colaboradores y que
ellos puedan interactuar de manera armonica durante la realizacién de las actividades, y 3

analistas afirmaron que cuentan con los conocimientos y procedimiento claros de sus funciones.

Para dar respuesta al objetivo especifico conocer el clima organizacional teniendo en
cuenta el trabajo en equipo y apoyo de los analistas del area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente:
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Grafico 6. Dimensién 2 Trabajo en equipo y apoyo
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Fuente: Elaboracion propia
En el Gréfico 6, se observa 5 analistas del laboratorio realiza trabajo en equipo y apoyo
en sus actividades, por lo que existe un poco de individualismo dentro del equipo que afecta la
colaboracion reciproca por la carencia de un liderazgo compartido y claridad en las funciones,
sin embargo, 4 analistas respondieron que si trabajan en equipo y apoyo responsable, que

colaboran de forma reciproca y en armonia.

Para dar respuesta al objetivo especifico conocer el clima organizacional teniendo en
cuenta el entrenamiento y aprendizaje de los analistas del area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente:
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Gréfico 7. Dimension 3 Entrenamiento y aprendizaje
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Fuente: Elaboracion propia

En el Grafico 7, se evidencia que 6 analistas indicaron que carecen de programas de
entrenamiento para lograr habilidades, destrezas y nuevos conocimientos que contribuya al
crecimiento profesional de los analistas. Por otra parte, 3 analistas sefialaron que reciben un

entrenamiento y aprendizaje que si los capacitan para lograr los objetivos dentro de la empresa.

Para dar respuesta al objetivo especifico analizar el clima organizacional teniendo en
cuenta la claridad en la informacion de los analistas del area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente:
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Gréafico 8. Dimensién 4 Claridad en la informacién
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Fuente: Elaboracion propia

En el Grafico 8, se constata que 6 analistas manifestaron que existe claridad del sistema
el uso y comprensién de todas las actividades que llevan a cabo y cumplen el objetivo de la
empresa. Asi mismo, 4 analistas perciben una relativa claridad que no marca la diferencia ya
que la informacion no es suficiente que facilite el entendimiento claro del funcionamiento de
todo el proceso.

Para dar respuesta al objetivo especifico indagar el clima organizacional teniendo en
cuenta el impacto individual de los analistas del area de control de calidad del laboratorio

Farmaceéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente:
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Gréafico 9. Dimensién 5 Claridad de la informacién
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Fuente: Elaboracion propia

En el Gréafico 9, se denota que 6 los analistas encuestados indicaron la empresa tiene
comunicacion con los colaboradores de manera clara y la forma como deben ser realizados los
procesos dentro de la organizacion lo que les permite alcanzar las metas y objetivos, por otro
lado, 4 analistas manifestaron ser que no se les informa con claridad las actividades a realizar

para ser entendida esta debe ser fluida, comprensible a todos los colaboradores.

Para dar respuesta al objetivo especifico analizar el clima organizacional teniendo en
cuenta el impacto individual de los analistas del area de control de calidad del laboratorio

Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente:
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Grafico 10. Dimension 6 Impacto individual
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Fuente: Elaboracion propia

En el Gréafico 10, se puede evidenciar que 6 analistas indicaron que la experiencia que
han tenido les ha permitido ejecutar sus actividades con éxito de manera individual, sin embargo,
3 analistas sefialan que han tenido poca preparacion y eso les ha resultado suficiente para

desempefiar sus funciones.

Para dar respuesta al objetivo especifico analizar el clima organizacional teniendo en
cuenta el impacto organizacional de los analistas del area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente:
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Grafico 11. Dimension 7 Impacto Organizacional
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En el Gréfico 11, se desarrolla la dimension 7, en funcidn a los datos obtenidos el 50%
de los colaboradores indicaron casi siempre se busca mejorar la eficiencia, calidad y
productividad, en cuanto al manejo de la tecnologia, de igual forma, el 25% estuvo indiferente
ante el impacto organizacional por ser éste insuficiente, por lo que se sugiere que la gerencia
tome estrategias que produzcan los cambios necesarios dentro de la organizacion para producir

un verdadero impacto organizacional.

4.1.2 Prueba de hipotesis
Debido a que se trata de una investigacion con una sola variable no se plantea hipétesis

de investigacion
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4.2 Discusion de resultados

Primero

Se determind que el &rea de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima
organizacional es deficiente, esto probablemente obedezca a los ultimos afios de pandemia que
ha incrementado una alta carga laboral y estrés por la demanda de medicamentos, lo que afecta
en el clima laboral y presenta inconvenientes en la relacion entre los colaboradores, dificultando
la comunicacién entre los analistas, generando poca empatia hacia los clientes internos.

Estos resultados son similares a la investigacion de Villegas y Matute (2022) los
resultados se demostro que el clima organizacional obtuvo un puntaje promedio de 93.9, igual
a un 84.82 % obteniéndose un rango muy alto; conforme la percepcion y valoracion que se le
atribuya, ya sea positiva 0 negativa, incidiran cualidades como la motivacion, la satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores, o sea, el clima dentro del trabajo viene a ser un
regulador y orienta el comportamiento y conducta de la persona, lo que se puede reflejar en su
capacidad y habilidad productiva.'?

Por tanto, buen clima organizacional se debe contar con una buena gestion e inspeccion
por parte de la directiva de la empresa, asi floreceran los beneficios que tiene un buen ambiente
laboral donde el trabajador tendra la mejor disposicion para relacionarse con otros trabajadores,
mayor creatividad, rendimiento y se fortifica el equipo de trabajo.

Segundo

Al conocer el clima organizacional considerando el trabajo en equipo y apoyo de los
analistas, se pudo evidenciar que los analistas encuestados expresaron el area de control de
calidad no conocen con claridad y precision sus funciones y el liderazgo que debe ejecutar, a fin

de tomar las decisiones oportunas y que conduzcan en resolver los inconvenientes que surjan,
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ya que esto incide negativamente en las relaciones entre los colaboradores y que ellos puedan
interactuar de manera armonica durante la realizacion de las actividades.

Estos resultados son similares a la investigacion de Rivera D, et al., (2018) los autores
concluyeron que el clima organizacional en la E.S.E. en general, es adecuado o positivo. Es (til
sefialar que dentro de una organizacion pueden existir diferentes percepciones que configuran
climas globales y posiblemente sub-climas que representan unidades y divisiones especificas,
que pueden resultar de hechos y eventos especificos que forman grupos y subgrupos especificos
de trabajo, ya sean estos por rangos jerarquicos o situacional, sin embargo, esto hace que todo
el conjunto, se conviertan en un sistema constituido con un clima organizacional como una
unidad.®®

Por lo que el liderazgo debe ser compartido, las reuniones abiertas donde los miembros
colaboran para encontrar soluciones a los problemas, existe una clara cohesion, espiritu de
equipo enfocado en la tarea y satisfecho con la calidad de su proceso de trabajo; el trabajo se
discute, se hace en conjunto y domina la cooperacion entre los miembros, convirtiéndose todos
en motores del equipo por lo que los miembros son responsables de si mismos y colectivamente.

Tercero

Al conocer el clima organizacional considerando el entrenamiento y aprendizaje, se
evidencié que los analistas carecen de programas de entrenamiento para lograr habilidades,
destrezas y nuevos conocimientos que contribuya al crecimiento profesional de los analistas.

Estos resultados son similares a la investigacion de Hernandez C, et al., (2018) los
autores concluyeron que la empresa debe tomar acciones que contribuyan en mejorar las

deficiencias evidentes de sus empleados y, por lo tanto, incrementar su productividad y
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responsabilidad, asi como, mantener y reforzar las restantes dimensiones en los que se pueden
observar brechas entre los trabajadores.'*

Por lo que el aprendizaje es el proceso mediante el cual se modifican y logran
habilidades, destrezas, conocimientos, conductas y valores. Este es el resultado que ocasiona lo
aprendido: la experiencia, la instruccion, la inferencia y la observacion

Cuarto

Al analizar el clima organizacional considerando la claridad de la informacion, se
determind que los analistas manifestaron que existe claridad del sistema el uso y comprension
de todas las actividades que llevan a cabo y cumplen el objetivo de la empresa.

Estos resultados son similares a la investigacion de Pazmay, et al., (2018), los resultados
evidencian que los factores arrojaron las medidas siguientes, factor de comunicacion (3,02),
liderazgo (3,20) y factores de motivacion (3,47), como los factores mas valorados y condiciones
de trabajo: (2,47), y compensaciones salariales: (2,65) son los factores peor valorado por los
participantes. Se concluye que, en estas organizaciones, la comunicacion circula solo cuando
estad vinculada a la culminacion de tareas; los trabajadores se sienten suficiente motivados en el
trabajo; hay liderazgo directivo; pero, la compensacién no cubre completamente a todos los
empleados; v, las condiciones de trabajo se estiman aceptables.®

Para lograr la claridad deben ser ensefiados los procesos de manera simple y concisa,
facilitando la comprensién, proporcionando toda la informacion necesaria y evitar el uso de
términos complejos o desconocidos por los colaboradores.

Quinto

Al indagar el clima organizacional considerando el impacto individual se pudo constatar

que los analistas encuestados indicaron que la empresa tiene comunicacién con los
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colaboradores de manera clara y la forma como deben ser realizados los procesos dentro de la
organizacion lo que les permite alcanzar las metas y objetivos.

Estos resultados son similares a la investigacion de Guevara, (2018) los resultados se
aprecia una inclinacién general en el clima organizacional de la UEP La Dolorosa refleja un
nivel de percepcion aceptable del 75.2%, también, de siete dimensiones analizadas, tres de ellas;
relaciones 80,8%, liderazgo 80,1% e identidad 92% son ponderadas como buenas, las cuales
dan solidez para el clima organizacional de la institucion; Por otra parte, se puede inferir que no
hay un modelo de gestion de mediacion de conflictos ni una politica de incentivos a nivel
institucional, por ello, se plantean estrategias que coadyuven a desarrollar el clima
organizacional de la institucion, y repercuta de manera directa en la percepcion de los
empleados.*®

La calidad de la informacidn tiene un efecto significativo en el desempefio laboral y la
productividad personal, porque permite crear actitudes favorables que inciden en la rentabilidad,
ya que; permite lograr la satisfaccion del usuario sin prescindir de los conocimientos
especializados que son necesarios dentro del area de la salud, creando una percepcion
organizacional de elevada calidad

Sexto

Al realizar el andlisis del clima organizacional considerando el impacto individual se
evidencio que los analistas manifestaron que la experiencia que han tenido les ha permitido
ejecutar sus actividades con éxito de manera individual.

Estos resultados son similares a la investigacion de Maraza, et al., (2022) los siguientes
resultados conseguidos por dimensiones permitieron descubrir datos que son relevantes en el

ambito del clima institucional, para la dimension gestion institucional, del promedio total un
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indice de satisfaccion del 48,3%, notandose una percepcion medianamente favorable. La
dimension retos personales, los resultados muestran un mayor indice de satisfaccion del 68,8%
denotando una percepcion moderadamente favorable del clima organizacional, representando
una mayor aceptacion de la satisfaccion. Los autores concluyeron que la percepcion del clima
organizacional de la escuela primaria Salcedo Puno, del promedio total, se constatd un mayor
porcentaje de satisfaccion del 53,9%, reflejando una percepcién medianamente favorable, el
segundo grupo indica un 30,3% del total, lo que sefiala un clima favorable y el grupo menor
refleja 15,7% evidenciando una percepcion desfavorable del clima organizacional.’

Los gerentes de las organizaciones se enfoquen en disefiar estrategias que permitan
generar un impacto individual favorable en los colaboradores, como ocurre en el caso de la
capacitacion permanente y constante de los trabajadores para especializarlos en el cumplimiento
de las actividades que desempefian; para lograr la potencializacion de las capacidades,
habilidades y destrezas en la realizacion de la faena laboral.

Séptimo

Al realizar el analisis del clima organizacional considerando el impacto organizacional
se evidencio que los colaboradores indicaron que casi siempre se busca mejorar la eficiencia,

calidad y productividad, en cuanto al manejo de la tecnologia.

Estos resultados son similares a la investigacion de Salvador (2020) los resultados

obtenidos de los docentes encuestados en la |.E. Pedro Eduardo Paulet Mostajo,

evidenciaron una percepcion del clima organizacional de 58,7% en un nivel regular,

asi mismo, el 26,1% de los educadores lo aprecian en un nivel bajo, por ultimo, el
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15,2 % lo estiman en un nivel alto. Por otro lado, al contrastar las hipotesis HO p >

64 nivel 6ptimo contra H1: y < 64 nivel no 6ptimo, al efectuar el contraste T de

Student con una sola muestra el p-valor obtenido resulté 0,000 valor que es

considerablemente inferior a la significacion 0,01; lo que se acepta que el nivel de

clima organizacional existente en la I.E. no es favorable.'®

Es importante tener un buen espacio fisico y contexto social para que los trabajadores
puedan desenvolverse e interrelacionarse entre si, de igual manera una estructura empresarial

para que exista el orden y fomentar una éptima conducta organizacional.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

Primero

Se determind que el &rea de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima
organizacional es deficiente, esto probablemente obedezca a los ultimos afios de pandemia que
ha incrementado una alta carga laboral y estrés por la demanda de medicamentos, lo que afecta
en el clima laboral y presenta inconvenientes en la relacion entre los colaboradores, dificultando
la comunicacion entre los analistas, generando poca empatia hacia los clientes internos.

Segundo

Al conocer el clima organizacional considerando el trabajo en equipo y apoyo de los
analistas, se pudo evidenciar que los analistas encuestados expresaron el area de control de
calidad no conocen con claridad y precision sus funciones y el liderazgo que debe ejecutar, a fin
de tomar las decisiones oportunas y que conduzcan en resolver los inconvenientes que surjan,
ya que esto incide negativamente en las relaciones entre los colaboradores y que ellos puedan
interactuar de manera armonica durante la realizacion de las actividades.

Tercero

Al conocer el clima organizacional considerando el entrenamiento y aprendizaje, se
evidencié que los analistas carecen de programas de entrenamiento para lograr habilidades,
destrezas y nuevos conocimientos que contribuya al crecimiento profesional de los analistas.

Cuarto
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Al analizar el clima organizacional considerando la claridad de la informacion, se
determind que los analistas manifestaron que existe claridad del sistema el uso y comprension
de todas las actividades que llevan a cabo y cumplen el objetivo de la empresa.

Quinto

Al indagar el clima organizacional considerando el impacto individual se pudo constatar
que los analistas encuestados indicaron que la empresa tiene comunicacién con los
colaboradores de manera clara y la forma como deben ser realizados los procesos dentro de la
organizacion lo que les permite alcanzar las metas y objetivos.

Sexto

Al realizar el analisis del clima organizacional considerando el impacto individual se
evidencio que los analistas manifestaron que la experiencia que han tenido les ha permitido
ejecutar sus actividades con éxito de manera individual.

Séptimo

Al realizar el analisis del clima organizacional considerando el impacto organizacional
se evidencio que los colaboradores indicaron que casi siempre se busca mejorar la eficiencia,

calidad y productividad, en cuanto al manejo de la tecnologia.

5.2. Recomendaciones
Contratar analistas con la finalidad de descongestionar la carga laboral en los
colaboradores y asi aumentar la calidad en el area de control del laboratorio farmacéutico;

generando un buen clima organizacional.
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Realizar jornada de capacitacion a fin de explicar con claridad las funciones de los
analistas a fin de tomar las decisiones oportunas y que conduzcan en resolver los inconvenientes
que puedan ocurrir, ya que esto incide positivamente en las relaciones entre los colaboradores.

Fomentar el trabajo cooperativo, fomentando el liderazgo compartido y claridad en las
funciones de los analistas, debido a que, al existir trabajo en equipo y apoyo responsable,
colaboran de forma reciproca y en armonia.

Crear programas de entrenamiento para lograr habilidades, destrezas y nuevos
conocimientos que contribuya al crecimiento profesional de los analistas, asi como, capacitacion
para lograr los objetivos dentro de la empresa

Realizar coaching a los analistas de forma diaria para mantener claras las funciones y lo
que se espera de los colaboradores, a su vez, comprension en las actividades del laboratorio a
fin de lograr la diferencia entre la competencia.

Fomentar la comunicacion entre los colaboradores y supervisores de manera clara con
el propdsito de disminuir errores en la gestion o malos entendidos en las instrucciones brindadas,
con la finalidad de alcanzar las metas y objetivos diarios del laboratorio.

Considerar la experiencia de los colaboradores, a fin de establecer o proponer mejoras
permitiendo ejecutar las actividades individuales con éxito.

Crear actividades recreativas al menos una vez al mes con la finalidad de mejorar la
eficiencia, calidad y productividad, vinculando el manejo de la tecnologia a fin de capacitar y

relajarse de forma simultanea.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia
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Titulo de investigacion: “Evaluacién del clima organizacional en el area de control de calidad en el Laboratorio

Farmacéutico 2022”

Formulacién del problema Objetivos Variables Disefio metodoldgico
General General
¢Como sera el clima organizacional en el | Determinar el clima organizacional en los | Variable 1: Tipo de investigacion:
area de control de calidad en el laboratorio | analistas del area de control de calidad del Clima Organizacional | El presente estudio es de

Farmacéutico 2022? laboratorio Farmacéutico 2022.

Especificos

Especificos

1. ¢Como sera el clima organizacional 1.
teniendo en cuenta la claridad de las
funciones en los analistas del &rea de
control de calidad del laboratorio

Farmacéutico 2022?

2. ¢Cbmo sera el clima organizacional 2.

teniendo en cuenta el trabajo en

Conocer el clima organizacional
teniendo en cuenta la claridad de las
funciones en los analistas del area de
control de calidad del laboratorio

Farmacéutico 2022

Conocer el clima organizacional

teniendo en cuenta el trabajo en

(Variable Unica)

Dimensiones

D1: Claridad de funciones

D2: Trabajo en equipo y

apoyo

tipo Bésica

Meétodo y disefio de la
investigacion:
Método es Deductivo.

Disefio No experimental
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equipo y apoyo de los analistas del
area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022?

¢Como serd el clima organizacional
teniendo en cuenta el entrenamiento
y aprendizaje de los colaboradores

del laboratorio Farmacéutico 2022?

¢Como serd el clima organizacional
teniendo en cuenta la claridad en la
informacion de los analistas del area
de control de calidad del laboratorio

Farmacéutico 20227?

¢Como serd el clima organizacional

teniendo en cuenta el impacto

equipo y apoyo de los analistas del
area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022

Conocer el clima organizacional
teniendo en cuenta el entrenamiento
y aprendizaje de los analistas del
area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022

Analizar el clima organizacional
teniendo en cuenta la claridad en la
informacion de los analistas del area
de control de calidad del laboratorio

Farmacéutico 2022

D3:  Entrenamiento vy

aprendizaje

D4: Claridad del sistema

D5: Claridad de |Ila

informacion

D6: Impacto individual

D7: Impacto

Organizacional

Poblacion y muestra:

Poblaciéon sera todos los
analistas del area de
control de calidad que
laboran en el laboratorio

Farmacéutico

Muestra: 12 analistas
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individual de los analistas del area de
control de calidad del laboratorio

Farmacéutico 2022?

¢Como serd el clima organizacional
teniendo en cuenta el impacto
organizacional de los analistas del
area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022?

5.

Indagar el clima organizacional
teniendo en cuenta el impacto
individual de los analistas del area
de control de calidad del laboratorio

Farmacéutico 2022

Analizar el clima organizacional
teniendo en cuenta el impacto
organizacional de los analistas del
area de control de calidad del

laboratorio Farmacéutico 2022.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 2: Instrumento

Cuestionario

82

Titulo: “Evaluacion del clima organizacional en el area de control de calidad en el

Laboratorio Farmacéutico 2022

Objetivo General: Determinar el clima organizacional en los analistas del area de

control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022.

Instrucciones: A continuacion, le presentaremos una encuesta que contiene un rol de

preguntas. Por favor marque con una X en el casillero que usted crea conveniente, dar su

respuesta analizada. Tomando en cuenta los siguientes parametros.

-Siempre (1)

-Casi siempre (2) - Indiferente (3) -Casi Nunca (4) -Nunca (5)

Los datos de la encuesta son andnimos. Asi mismo se mantendra la confidencialidad de

los resultados y el contenido.

Dimension N items
Claridad de 1 Tengo metas y objetivos claros para la realizacién de mi trabajo
funciones 2 | Tengo claras mis prioridades laborales
3 Los colaboradores de la empresa son de una calidad excepcional
4 | Soy plenamente consciente de mis funciones laborales en relacién con la
experiencia laboral
5 La organizacidon hace buen uso de los colaboradores en relacién con la
experiencia laboral
Trabajo en 6 El laboratorio colabora de forma efectiva con otros departamentos
equipoy 7 | Los miembros de mi equipo generalmente apoyan en la realizacién de las
apoyo funciones del laboratorio
8 | Mis companieros de equipo rara vez me ponen bajo presion de trabajo para
la realizacidn de mis funciones
9 La fuerza laboral del laboratorio tiende ayudarse mutuamente
Entrenamien 10 | He recibido la capacitacion que requiero para realizar las funciones por la
toy cual me contrataron
aprendizaje 11 | La capacitacién que recibo es de alta calidad
Recibo capacitaciones constantes para mejorar el desempefio laboral
12 | En general, el laboratorio informa claramente sobre las funciones las

actividades a desempefiar
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Claridad del 13 | El uso de las maquinarias es facil para mi
sistema 14 | Las funcionesy caracteristicas proporcionadas por el laboratorio son utiles
para la realizacién de mi trabajo
15 | El uso de equipos de proteccion agiliza mis operaciones del trabajo
16 | El equipo de proteccion esta siempre disponible para la realizacién del
trabajo
Claridad de 17 | El supervisor asegura la disponibilidad de las funciones a realizar
la diariamente
informacion 18 | El supervisor me proporciona informacion relevante
19 | El supervisor garantiza la fiabilidad de la informacion
20 | El supervisor me permite acceder a la informacion de forma segura
21 | El supervisor genera informacidn a tiempo
Impacto 22 | El supervisor contribuye a mejorar mi desempefio en las tareas diarias
individual 23 | El supervisor guia para que las funciones sean realizadas en el corto plazo
24 El supervisor me ayuda a realizar las tareas de forma efectiva
Impacto 25 | El sistema propuesto por el supervisor mejora la realizacion del trabajo
Organizacion 26 | La guia del supervisor ha mejorado del servicio
al 27 | Con el plan de trabajo del supervisor ha mejorado de forma general el

departamento en el cual estoy laborando

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO 3: Validacién del Instrumento

AW/

Universidad

Norbert Wiener CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Evaluacién del clima organizacional en el area de control de calidad en el laboratorio
Farmacéutico 20227

NE DIMEMSIONES / items Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: Clima Organizacional
DIMENSION 1: Claridad de funciones Si Mo Si Mo Si No
1 Tengo metas y objetivos daros para la realizacion de mi X x x
trabajo
2 Tengo claras mis prioridades laborales X X x
3 Los colaboradores de la empresa son de una calidad X x X
excepcional
4 Soy plenamente consciente de mis funciones laborales en
relacién con la experiencia laboral X X X
5 La organizacién hace buen uso de los colaboradores en X x x
relacion con la experiencia laboral
DIMENSION 2: Trabajo en equipo v apoyo Si No Si No Si No
6 El laboratorio colabora de forma efectiva con otros X X x
departamentos
7 Los miembros de mi equipo generalmente apoyan en la
realizacion de las funciones del laboratorio X X X
8 Mis compafieros de equipo rara vez me ponen bajo presion de X X X
trabajo para la realizacion de mis funcicnes
TTTTTTTY [ Latuerza laboral del laboratone tiende ayudarse mutuamente X X X
DIMENSION 3: Entrenamiento y aprendizaje 5 No s No s No
10 | He recibido la capacitacion que requiero para realizar las X X X
funciones por la cual me contrataron
11 | Lacapacitacion que recibo s de alta calidad X " X
12 | Recibo capacitaciones constantes para mejorar el desempefio X X X
laboral
13 En general, el laboratorio informa claramente sobre las X X X
funciones las actividades a desempefiar
DIMENSION 4: Claridad del sistema i No s Mo Si No
14 | Eluso de los equipos es facil para mi X X X
15 | Lasfuncionesy caracteristicas proporcionadas por el X X X
laboratorio son (tiles para la realizacion de mi trabajo
16 | Eluso de equipos de proteccion agiliza mis operaciones del X X X
trabajo
17 El equipo de proteccion esta siempre disponible para la X X X
realizacidn del trabajo
DIMENSION 5: Claridad de la informacion Si No Si Mo si No
18 | Elsupervisor asegura la disponibilidad de las funciones a X X X
realizar diariamente
19 | Elsupervisor me proparciona informacian relevante X " X
20 | Elsupervisor garantiza la fiabilidad de la informacion X X% X
21 | Elsupervisor garantiza la fiabilidad de |a informacion X X X
22 | Elsupervisor me permite acceder a la informacion de forma X X X
segura
23 | Elsupervisor genera informacion a tiempo X X X
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W

Universidad
No'hﬂmwém 6: Impacto individual Si No Si No Si No
24 El supervisor contribuye a mejorar mi desemperio en las X X X
tareas diarias
25 El supervisor guia para que las funciones sean realizadas en el X x X
corto plazo
26 El supervisor me ayuda a realizar |as tareas de forma efectiva X X "
DIMENSION 7: Impacto Organizacional Si No Si No Si No
27 El sistema propuesto por el supervisor mejora la realizacion X x X
del trabajo
28 La guia del supervisor ha mejorado del servicio X X X
29 | Con el plan de trabajo del supervisor ha mejorado de forma X X X
general el departamento en el cual estoy laborando
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICTEMNCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Dr. Orlando Juan Marquez Caro

DNL......... 09075030
Especialidad del validador-.....
'Pertinencia: El item cormesponde 2l concepto tedrice formmulado
Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension especifica del constrcto
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s conciso, exacto ¥ directo
Nota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando los frams planteados son suficientes para madir la dimension
28___de _ AGOSTO, dal 2022

Firma del experto Informante
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NI/

V)
Universidad

Norbert Wiener CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Evaluacién del clima organizacional en el irea de control de calidad en el laboratoria
Farmacéutico 20227

Ne DIMENSIONES [ items Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: Clima Organizacional
DIMENSION 1: Claridad de funciones Si No Si No Si No
1 Tengo metas y objetivos claros para la realizacion de mi x x x
trabajo
2 Tengo claras mis prioridades laborales X X X
3 Los colaboradores de la empresa son de una calidad X X X
excepcional
4 Soy plenamente consciente de mis funciones laborales en
relacion con la experiencia laboral X X X
5 La organizacion hace buen uso de los colaboradores en X x X
relacion con la experiencia laboral
DIMENSION 2: Trabajo en equipo y apoyo Si No Si No Si No
& El laboratario colabora de forma efectiva con otros X X X
departamentos
7 Los miembros de mi equipo generalmente apoyan en la
realizacion de las funciones del laboratorio X X X
- w
NN,
ﬁ.‘. “Q /
Universidad
" 4 LKL
Norberd Wiee L -2 200ra1 ol laboratorio tiends ayudarse mutuamente X X X
DIMEMSION 3: Entrenamiento y aprendizaje si Mo si Mo si Mo
10 He recibido la capacitacion gue requiero para realizar las X X X
funciones por la cual me contrataron
11 La capacitacion que recibo es de alta calidad X X X
12 Recibo capacitaciones constantes para mejorar el desempefio X X X
labaral
13 Engeneral, el laboratorio informa claramente sobre las X ¥ ¥
funciones |as actividades a desempefiar
DIMENSION 4: Claridad del sistema Si No Si No Si Mo
14 El uso de los equipos es facil para mi X X X
15 Las funciones y caracteristicas proporcionadas por el X X X
laboratorio son utiles para |a realizacion de mi trabajo
16 | Eluso de equipos de proteccion agiliza mis operaciones del X ¥ ¥
trabajo
17 El equipo de proteccion esta siempre disponible para la X ¥ ¥

realizacion del trabajo

DIMENSION 5: Claridad de la informacion Si No Si No Si Mo

18 El supervisor asegura la disponibilidad de las funciones a

) - X X X

realizar diariamente
19 El supervisor me proporciona informacion relevante X X X
20 El supervisor garantiza la fiabilidad de |a informacion X X X
21 | Elsupervisor garantiza la fizbilidad de la informacion ¥ ¥ ¥
22 El supervisor me permite acceder a la informacion de forma % % %

segura

23 El supervisor genera informacion a tiempo X X X
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Universidad
Norh NSION 6: Impacto individual i No 5i No si
24 | El supervisor contribuye a mejorar mi desempefio en las X X X
tareas diarias
25 El supervisar guia para que las funciones sean realizadas en el X X X
corto plaze
26 | Elsupervisor me ayuda a rezalizar las tareas de forma efectiva ¥ ¥ ¥
DIMENSION 7: Impacto Organizacional 5 No 5 No 50
27 | El sistema propuesto por el supervisor mejora la realizacion
. X X X
del trabajo
28 | Laguia del supervisor ha mejorade del servicio X X X
29 | Con el plan de trabajo del supervisor ha mejorado de forma X X X
general el departamento en el cuzl estoy laborando
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCTA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Dr. Nesguen Jose Tasaveo Yataco

DNI: 215873096
Especialidad del validador. DOCTOR EN SALUD
"Pertinencia: El i'em comesponde al concepio tacrice formuilado
*Relevancia: El item es apropiado para representar sl componsnte o dimensicn especifica del constrocio
Claridad: Se entiende sin dificultad zlguna & emmeiade del ftem, s concise, exacto ¥ ditecto
Nota: Suficiencia, s& dice soficiencia cuands los items planteados son soficientes para medir la dimension
16 de agosto del 2022

Tg—:ﬂ%

Firma del Experto Informante
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Universida_d
Norbert Wiener CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Evaluacién del clima organizacional en el irea de control de calidad en el laboratorio
Farmacéutico 20227

Ne DIMENSIONES [ items Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: Clima Organizacional
DIMENSION 1: Claridad de funciones Si No Si No Si No
1 Tengo metas y objetivos claros para la realizacidn de mi X X X
trabajo
3 Tengo claras mis prioridades laborales X X X
3 Los colaboradores de la empresa son de una calidad x X x
excepcional
4 Soy plenamente consciente de mis funciones laborales en
relacion con la experiencia laboral X K X
5 La organizacion hace buen uso de los colaboradores en X X X
relacian con la experiencia laboral
DIMENSION 2: Trabajo en equipo y apoyo Si No Si No Si No
6 El laboratorio colabora de forma efectiva con otros x X x
departamentos
7 Los miembros de mi equipo generalmente apoyan en la
realizacion de las funciones del laboratorio X K X
- =
T/,
'-;-.‘. "Q /
Universidad
Hnrhwﬁﬁﬁgna labaral del laboratorio tiende ayudarse mutuaments X % X
DIMENSION 3: Entrenamiento y aprendizaje si Mo si Mo si No
10 He recibido la capacitacion que requiero para realizar las X X X
funciones por la cual me contrataron
11 La capacitacion que recibo es de alta calidad X X X
12 Recibo capacitaciones constantes para mejorar el desempefio " % X
labaral
13 En general, el laboratorio informa claramente sobre las X X X
funciones las actividades a desempefiar
DIMENSION 4: Claridad del sistema Si Mo Si Mo Si No
14 El uso de los equipos es facil para mi X X X
15 Las funciones y caracteristicas proporcionadas por el X % X
laboratorio son Utiles para la realizacion de mi trabajo
16 | Eluso de equipos de proteccion agiliza mis operaciones del " X X
trabajo
17 El equipo de proteccion esta siempre disponible para la X % X
realizacion del trabajo
DIMENSION 5: Claridad de la informacion Si Mo Si Mo Si No
18 El supervisor asegura la disponibilidad de las funciones a X X X
realizar diariamente
19 El supervisor me proporciona informacion relevante X X X
20 El supervisor garantiza la fiabilidad de la informacian X X X
21 | Elsupervisor garantiza la fiabilidad de |2 informacion ¥ ¥ ¥
22 El supervisor me permite acceder a la informacion de forma % % %
segura
23 El supervisor genera informacion a tiempo X X X
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Universidad
Norh NSION 6: Impacto individual 5i No Si No Si No
24 El supervisor contribuye a mejorar mi desempefio en las X X X
tareas diarias
25 El supervisor guia para que las funciones sean realizadas en el X X X
corto plazo
26 | El supervisor me ayuda a realizar las tareas de forma efectiva X X X
DIMENSION 7: Impacto Organizacional 5i No 5i No 5i No
27 | Elsistema propussto por &l supervisor mejora |z realizacion x X x
del trabajo
28 La guia del superviser ha mejorade del servicio X X X
23 | Con el plan de trabajo del supervisor ha mejorado de forma X X X
generzl el departamento en el cual estoy laborando

Ohbservaciones (precisar si hay suficiencia):_ HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Mg. Damel Naiez Del Pino
DNI:23528875
Especialidad del validador Maestro en gestion ambiental.
'Pertinencia: Elitem comrssponde al cancepta tedrico formulade. . )
evancia: El item es apropiado para rep alc o dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiends sin dificultad alzuna ¢l epanciade del item. es concise, exacto ¥ directo )
Nota- Suficiancia, 52 dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

I\._ L._",- ‘ '

Firma del Experto Informante
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ANEXO 4: Confiabilidad del Instrumento

Tabla 3. Confiabilidad del Instrumento

Resultado de confiabilidad coeficiente Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 16 100,0
Excluido® 0 0

Total 16 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Resultado de confiabilidad coeficiente Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

973 28

Fuente: SPSS 25

El anexo 4 hace referencia al calculo del coeficiente Alfa de Cronbach a una poblacion
piloto de 16 analistas de otro laboratorio con caracteristicas similares resultando de 0,973 lo que

significa un grado de confiabilidad muy alta.
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ANEXO 5: Aprobacion del Comité de Etica

N[/

Universidad
Norbert Wiener
BESOLUCION N° 23 2022 -DEFR/UPNW
Lima, 25 de octubre de 2022
VISTO:

El Acta N° 297 donde Ia Unidad Revisora de Asuntoz Eticos de la
FFYB aprusba la no necesidad de ser evaluado el proyecto por el Comite
de Etica de la Universidad que presenta el/la tesista CORREA
mmmmsymms,msm
egresado (a) de la Facultad de Farmacia y Bioguimica.

CONSIDERANDO:
presentado a la facultad de faomacia y bioguirmica

En uzo de sus atribuciones, el decano de Ia facultad de farmaca y
PP P

RESUELVE:

ARTICULO UNICO: Aprobar el proyecto de tesiz titulado
“EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL AREA DE
CONTROL DE CALIDAD EN EL LABORATORIO FARMACEUTICO 2022"
presentado por el/la  tesista CORREA PACHERREZ, PATRICIA
MILAGROS y PIZAN ROJAS, ELOISA SANDRA. autorizindoze zu

- - -

Pr . Rgben Lduards Cueve Mestanzs
Decane fe) de @ Facultad de Farmacia y Bloguimica



ANEXO 6: Formato de consentimiento informado

ANEXQ 2: CONSENTIMIENTO INFOEMADO

Colory

L Erubweama wuic mad
P asrsart

& 1=ted =e b2 esta invilando @ particioar en este estudio de investigacion: “Evaluacion del clima organizacional an el
area de control de calidad en sl Laboratorie Farmacautico 20227 Esle es un estudio sesarollade por ks siguisntes
inuestigaciares de l@ Universidad Frivada Morbert Wiener: Corea Pachesrez, Paicia Milagras y Pizan Rojas, Elsa
Sandra. El propesite de este estudio es deteminar el clima organizacional e |os analstss del drea de contral de calidad
diel Lebaratarnio Fammacauticn. SU Sjecucion nas pemmitind conocar el grada de safsfaccion laboral en e area da conral
e cakdad.

Antes de decidir i participara debe canocer ¥ comprender cada uno o2 ks siguisntes apariatos.

Rig=qoa:
Zu participacion en el astudio g investigacion no gerarars NRgUN 0o de riasgo

Eansficioa:
Usted se beneficiara panpue ke permitea refisxionar y detamminar en que siluscion se encusntra 21 clima Isboral de 5u &res.

Costos & incentivos
Usted no daberd pagar nada por |a paricipacion. Igualmenie, ra recibird ningan incantivo economico ri madicamentos &
caminio de su paricipacion

Confidencialidad:

MOsOiros quaniaremas & infarmacion con codigos y no con nomibres. Si los resultados de este estudio son publicados,
o 58 MAsirara ninguna infonmiacion gua pemita |3 identificacion de Usted. Sus archivos no Seran mostrados 3 ninguna
p=rsona ajgna 3l astudio.

Derechos del encusatado:

5i u=ted se siends incomodo durante 13 realzacicn de ls encuesta vital podrs redrarse de asiz en cuslpuer maments,
/N0 paicipar en una pane del eshudio sin perjuicio siguno. 54 fens alguna inquistud o molestia, no duda en preguniar
& personal 0= esfudio. Pueds comunicarse con Patrcia Corea telesono: SE0BE23104 o Sandrs Pzan tedefono:
552321345 yio al Comibe de EScs o2 la Universidad Norber Wiener, para la imvastigacian de la Universidad Narbert
Wiienar, tef. TOESS5S anexo 3255, comite.eticaduwisner adu.pe

CONSEMTIMIENTO

Diaclars gue ha leldo y comprendide, pa ke recibide caaccian ni ke sido influenciata indsbidameants & paricipar o cantinuar
participando en el estudio, temibisn enfiendn que puedo decidi no particpar y refrarme del eshsdio an cualquisr maments;
Finalmeniz acegin wnlunianamente participar, 1o cusl = ke pedira responder & & encuesta; o cusl |e fomars apromimads
mente 10 minias de 0 fiempo.

Firma dal Pariciparia

Momiore v Apslidos:

LR
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ANEXO 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

Zpeurofarma

tu vida mueve (a nuestra

Lima, 23 de setiembre de2022

Sr. Rubén Cueva Mestanza
Decano de la Facultad de Farmacia y Bioguimica
Universidad Norbert Wiener

Presente. -
De nuestra consideracion:

La presente tiene por objeto hacer de su conocimiento que la empresa ha decido brindar la
facilidad a los bachilleres Patricia Milagros Correa Pacherrez y Eloisa Sandra Pizan Rojas, Contar
con el acceso a datos de la empresa con fines académicos y asi llevar adelante el desarrollo del
proyecto de tesis titulado “Evaluacion del clima organizacional en el area de control de calidad
en el laboratorio Farmacéutico 2022”

Asi mismo solicitamos que al concluir con la investigacion se emita un informe con los resultados
obtenidos.

Atentamente,

eurofarma.com
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ANEXO 8: Informe del asesor de Turnitin

Reporte de similitud

MOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR

Tesis CORREA PACHERREZ PATRICIA-  PATRICIA CORREA PACHERREZ
PIZAN ROJAS ELOISA docx

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
15960 Words 93212 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

96 Pages 2.0MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Dec 10, 2022 10:41 PM GMT-5 Dec 10,2022 10:42 PM GMT-5

® 13% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 13% Base de datos de Internet - 2% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Cross
= 4% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

+ Material citado = Coincidencia baja (menos de 10 palabras)
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