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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar el clima organizacional en los analistas 

del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022. La investigación es deductiva 

con un enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal, la población es de 12 

analistas del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico. Para la recolección de la 

información se utilizó un cuestionario con escala de tipo Likert, este instrumento fue validado 

por tres expertos en la materia, a su vez, se realizó el cálculo de fiabilidad utilizando el paquete 

estadístico 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 área de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima organizacional es 

deficiente, esto probablemente obedezca a los últimos años 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 relación entre los colaboradores, dificultando la comunicación 

entre los analistas, generando poca empatía hacia los clientes internos. 

Palabras claves: Clima organizacional, información, efectividad, tareas 
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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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INTRODUCCIÓN 

 

La progresiva complejidad de la competencia en función de los bienes y servicios 

disponibles en las organizaciones  públicas o privadas exige, desde el punto de vista del 

dinamismo  de la organización, constantes cambios y revisiones en sus procesos de gestión, que 

forman parte de los principios básicos de la gestión, por ejemplo, cómo planificar, organizar, 

dirigir y controlar, lo  que a su vez simplifica el trabajo y crea ciertas reglas, métodos y 

procedimientos que permiten que la organización sea verdadera y eficaz.  

 Cuando se habla del clima de una organización, se debe considerar cómo es el ambiente 

interno de la organización, que ciertamente está influenciado por la calidad de las relaciones. 

En este sentido, cabe señalar que el clima de la organización incide positiva o negativamente en 

las relaciones entre los empleados y, en consecuencia, aumenta o disminuye su rendimiento.  

 Desde el punto de vista de esta investigación, el clima organizacional imperante en las 

instituciones es un factor determinante en el desarrollo y la implementación real de las metas 

previamente establecidas, si se sabe que los resultados del trabajo de los socios colaboradores 

están inspirados en los espacios proporcionados y sus actividades es el resultado de las 

influencias ambientales sumadas a un ambiente armonioso, combinado con la provisión de los 

recursos y equipos necesarios que contribuyen a la implementación efectiva de las metas 

previstas de  la organización. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

En estos últimos años las empresas han implementado el concepto de clima 

organizacional, dado que ha cobrado una significatividad y forma parte esencial de la estrategia 

de una compañía.1 El clima organizacional tiene una base de investigación 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 organización; y se 

refiere a las situaciones actuales en una organización y los vínculos entre los grupos de trabajo, 

los empleados y el desempeño laboral.2 

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 

comunicación, los sistemas de recompensa, la planificación y la toma de decisiones, la 

innovación, las relaciones, el trabajo en equipo y el apoyo, la calidad del servicio y la gestión 

de conflictos, compromiso y moral, formación y aprendizaje, y dirección. Existen dimensiones 

adicionales del clima organizacional como competencia gerencial, carga de trabajo equilibrada, 

claridad de tareas, cohesión, ética y participación.3 Otras de las dimensiones adicionales del 

clima organizacional identificadas en un estudio fueron el rol, el trabajo, la organización y la 

supervisión.4 

Internacionalmente, se han llevado a cabo estudios que evalúan el clima organizacional 

en las empresas, en cuanto a calidad de servicio, entorno laboral, satisfacción de los trabajadores, 

entre otros.5 En Europa, de acuerdo con el informe State of the Global Workplace 2022 

presentado por la empresa Gallup, indicó que la percepción del clima laboral para los españoles 
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es baja con relación al año anterior, es decir, de 30% a 27% respectivamente. Mientras que el 

44% de los europeos señalaron que es un buen momento para conseguir empleo. Aunque Francia 

está por encima de España con 33% de percepción. En cuanto al compromiso de los 

trabajadores, el 14% están satisfechos con su empleo, respecto a América del Norte y sur de 

Asia con 33% y 27%, correspondientemente. No obstante, países como España, Reino Unido, 

Italia y Francia presentan los más bajos porcentajes en esta categoría, yendo de 9% a 4% según 

el orden mencionado.6 

Por su lado, en América Latina la percepción del clima organizacional es buena para el 

55% de un total de 650 profesionales en toda la región, respecto a un 23% que manifestó mayor 

tensión y menos comunicación en un ambiente laboral de teletrabajo en el transcurso de la crisis 

por la pandemia.7 Con relación a entornos presenciales, un estudio en Ecuador evidenció 

problemas en el clima organizacional de una empresa exportadora, al percibir un 58% de  

inconvenientes en la comunicación, 61% en la colaboración entre compañeros y un 67% de 

insatisfacción en el puesto de trabajo, lo que conllevó a esa compañía a realizar mejoras en estos 

aspectos, pues a raíz de estas dificultades presentaban improductividad.8 

Naciones como Chile, Uruguay y Ecuador se han preocupado por mejorar sus ambientes 

laborales, en el que este último presenta por parte de sus trabajadores un 82,23% de conformidad 

con su entorno de trabajo, antecedido por República Dominicana y seguido por Colombia, 

mientras que Chile logró 71,88% y Uruguay 70,38%.9 

En Perú, el 45% de los trabajadores no están 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.10 A nivel local y en lo que respecta a esta investigación, el laboratorio 
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Farmacéutico está compuesto por un personal el cual ha venido presentando inconvenientes en 

la relación entre ellos, dificultades en la comunicación entre los trabajadores y el directivo, poca 

empatía hacia los clientes y frecuentes reclamos por las faltas en la atención. De todo lo antes 

mencionado, se puede decir que esto puede estar perjudicando el clima organizacional de la 

institución, requiriendo por ello el desarrollo de este estudio. 

En este sentido, el área de control de calidad del laboratorio farmacéutico está compuesto 

por analistas (químicos farmacéuticos y técnicos),  el cual durante estos últimos años 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 relación entre los colaboradores, dificultando la 

comunicación entre los analistas, generando poca empatía hacia los clientes internos (área de 

producción, aseguramiento, área de compras, asuntos regulatorios) y posibles reclamos por las 

falta de atención.  

Es resaltante acotar, que la presente investigación estará fundamentada en las teorías de 

la administración científica de Frederick Taylor (1911), teoría de las relaciones humanas de 

Hugo Munsterberg y Elton Mayo (1924-1927) y la teoría del clima organizacional de Rensis 

Likert (1948).11 Por consiguiente, la finalidad e importancia de este trabajo consiste mejorar el 

clima organizacional en las instituciones a través de información precisa y validada que aporte 

estrategias y valores a las empresas. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

1.3 ¿Cómo será el clima organizacional en el área de control de calidad en el laboratorio 

Farmacéutico 2022? 
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1.2.3 Problemas específicos 

● ¿Cómo será el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad de las funciones en 

los analistas del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022? 

● ¿Cómo será el clima organizacional teniendo en cuenta el trabajo en equipo y apoyo de 

los analistas del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022? 

● ¿Cómo será el clima organizacional teniendo en cuenta el entrenamiento y aprendizaje 

de los colaboradores del laboratorio Farmacéutico 2022? 

● ¿Cómo será el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad en la información de 

los analistas del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022? 

● ¿Cómo será el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto individual de los 

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

● ¿Cómo será el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto organizacional de los 

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

 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

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

laboratorio Farmacéutico 2022. 

1.3.2 Objetivos específicos 

● Conocer el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad de las funciones en los 

analistas del área 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 área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022 
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● Conocer el clima organizacional teniendo en cuenta el entrenamiento y aprendizaje de 

los analistas del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022 

● Analizar el clima organizacional teniendo en cuenta la claridad en la información de los 

analistas del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022 

● Indagar el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto individual de los analistas 

del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022 

● Analizar el clima organizacional teniendo en cuenta el impacto organizacional de los 

analistas del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022. 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

El clima organizacional se conoce como el sentimiento que se genera durante el contexto 

laboral dentro de una organización, la forma en la interactúan los colaboradores con los clientes 

y el vínculo que se genera con la organización.11 Por lo que al tener un buen clima organizacional 

los colaboradores tendrán sentido de pertenencia en referencia con la empresa con la cual se 

desempeñan, a fin de mejorar los objetivos planteados.11 

Por tanto, un buen clima organizacional dentro del laboratorio farmacéutico contribuirá 

a mejorar las relaciones interpersonales entre los analistas desarrollando estructuras 

competitivas entre ellos. 

1.4.2 Metodológica 

La investigación metodológica ya que propone al laboratorio realizar talleres de 

retribución de logros el cual reconoce a los empleados por su desempeño de acuerdo a las 

prácticas más importantes con la finalidad de crear un ambiente de trabajo positivo y también 

promover el desempeño laboral. Resaltando las habilidades personales del analista y observar 
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su crecimiento en el logro de una meta o metas establecidas. Esto trae grandes gratificaciones 

personales y profesionales, porque el analista no solo se siente observado y reconocido por la 

empresa, sino que aumenta su motivación, su compromiso con la organización y al mismo 

tiempo genera más productividad, creatividad, competitividad y ganas de pertenecer a la 

empresa. 

1.4.3 Práctica 

Con la presente investigación se pretende mejorar el clima organizacional con la 

finalidad de incrementar la productividad en el área de calidad y a su vez la empatía hacia el 

cliente. 

1.5 Limitaciones de la investigación 

Durante el desarrollo del presente estudio se presentaron las siguientes limitaciones: 

búsqueda la de información documental, ingresar la encuesta en el formulario de Google, poca 

disposición de los trabajadores para realizar la encuesta, procesamiento de los datos en el 

paquete estadístico en el programa SPSS versión 25, sin embargo, ello no afectó para culminar 

con los resultados.



20 

 

 

CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

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 desempeño laboral de una empresa en Ecuador, se realizó con 

enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental y transversal. La muestra 

estuvo conformada por 18 colaboradores del área de contabilidad, se usó la técnica de la 

encuesta y se aplicó el cuestionario como instrumento. En los resultados se demostró que el 

clima organizacional tuvo un promedio 84.82 % obteniéndose un rango muy alto; conforme la 

percepción y valoración 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 registró en 

la puntualidad, toma de decisiones y solución de problemas. Por lo que se concluye, que el clima 

organizacional influye en el desempeño laboral del personal del departamento de contabilidad 

de la organización.12  

Rivera D, et al., (2018) en su investigación que tuvo como objetivo medir la percepción 

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 aplicó la encuesta y el cuestionario de 40 ítems y 5 alternativas de 

respuesta. Los resultados demuestran que la dimensión apoyo fue el que presentó mayor 

crecimiento, mostrando una media de 4,79, seguido de las dimensiones autonomía una media 

de 4,58 y cohesión 4,58, así como confianza 4,46, equidad 4,38 e innovación 4,42 donde se 

demuestra percepciones favorables. En cuanto a las dimensiones que reflejan más dificultad 



21 

 

 

como presión una media de 3,00 y reconocimiento medio de 3,83, indicando que los trabajadores 

perciben de manera regular los estándares sobre desempeño, funcionamiento y término de la 

actividad y que la percepción del reconocimiento varía según el macroproceso. Se concluye que 

el clima organizacional en la E.S.E. en general, es positivo. Es útil señalar que dentro de una 

organización pueden existir diferentes percepciones que configuran climas globales y 

posiblemente sub climas que representan unidades y divisiones específicas, que pueden resultar 

de hechos y eventos específicos que forman grupos y subgrupos específicos de trabajo, ya sean 

estos por rangos jerárquicos o situacional, sin embargo, esto hace que todo el conjunto, se 

conviertan en un sistema constituido con un clima organizacional como una unidad.13 

 

Hernández C, et al., (2018) en su investigación que tuvo como objetivo medir el clima 

organizacional en una pyme de Colombia, se aplicó la encuesta con método de investigación 

mixto, exploratoria, descriptiva y transversal. Se efectuó un muestreo no probabilístico 

conformada por 25 empleados de la empresa, a quienes se aplicó 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 percepción de CO en la empresa. Los resultados evidencian una 

percepción favorable en 7 de las 9 dimensiones tratadas, en este sentido, la dimensión que los 

empleados mejor percibieron y consideraron más favorable fue la cooperación, con una media 

de 3,15, lo que demuestra que la labor en equipo es uno de los aspectos sólido de la organización 

y avanzar en los objetivos de la empresa para el bienestar común. Se concluye, que la empresa 

debe tomar acciones que contribuyan en mejorar las deficiencias evidentes de sus empleados y, 

por lo tanto, incrementar su productividad y responsabilidad, así como, mantener y reforzar las 

restantes dimensiones en los que se pueden observar brechas entre los trabajadores.14 
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Pazmay, et al., (2018), efectuó una investigación que tiene como objetivo medir la 

percepción del clima organizacional en empresas Ecuador. La metodología aplicada en el 

estudio es de tipo descriptiva cuantitativa, no experimental, transversal, la población fue 

integrada por 282 trabajadores de 24 empresas exclusivas en la elaboración de calzado, se aplicó 

un cuestionario de encuesta estructurado en 27 ítems y 5 factores a fin de determinar cuáles 

inciden en el clima organizacional de dichas industrias. Los resultados acreditan que los factores 

arrojaron las medidas siguientes, factor de comunicación (3.02), liderazgo (3.20) y factores de 

motivación (3.47), como los factores más 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 comunicación circula solo cuando está vinculada a la 

culminación de tareas; los trabajadores se sienten suficiente motivados en el trabajo; hay 

liderazgo directivo; pero, la compensación no cubre completamente a todos los empleados; y, 

las condiciones de trabajo se estiman aceptables.15 

Guevara, (2018) llevó a cabo un estudio que tiene como objetivo describir la percepción 

del clima organizacional y su incidencia en la satisfacción del personal. El método que se planteó 

es cuantitativo, exploratorio, descriptivo, no experimental y transversal. La muestra está 

constituida por 73 participantes, se aplicó una encuesta y el instrumento un cuestionario de 38 

ítems para recopilar la información que se requiere. Según los resultados se aprecia una 

inclinación general en el clima organizacional de la UEP La Dolorosa refleja un nivel de 

percepción 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: cooperación 79,5%, conflicto, compensación y estructura 79,4% 

muestran signos de debilitamiento. Como conclusión, 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 

gestión de mediación de conflictos ni una política de incentivos a nivel institucional, por ello, 

se plantean estrategias que coadyuven a desarrollar el clima organizacional de la institución, y 

repercuta de manera directa en la percepción de los empleados.16  

2.1.2 Nacionales 

Maraza, et al., (2022) se plantearon el siguiente objetivo de identificar la percepción 

del clima organizacional en una institución educativa. El estudio es cuantitativo, de nivel 

descriptivo, la muestra fue representada por 15 personas entre docentes y administrativos, en la 

obtención de los datos se utilizó 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 dimensión gestión institucional, del promedio total 

un índice de satisfacción del 48,3%. La dimensión retos personales, los resultados muestran un 

mayor índice de satisfacción del 68,8% denotando una percepción moderadamente favorable. 

Para la dimensión interacción institucional del promedio total obtenido resultó un índice de 

satisfacción del 48,3%, mostrando una percepción moderadamente favorable del clima 

organizacional. Se concluye que la percepción del clima organizacional de la escuela primaria 

Salcedo Puno, del promedio total, se constató un mayor porcentaje de satisfacción del 53,9%, 

reflejando una percepción medianamente favorable, el segundo grupo indica un 30,3% del total, 

lo que señala un clima favorable y el grupo menor refleja 15,7% evidenciando una percepción 

desfavorable del clima organizacional.17 

Bardales (2021), efectuó una investigación cuyo objetivo consistió en determinar la 

relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los trabajadores, la 

investigación 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 aplicó una encuesta de 27 ítems adaptado de las encuestas CL- SPL de 

Psicól. 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 percepción de malo, 

así mismo para el 48.3% es regular y el 25% de los trabajadores perciben el clima organizacional 

de bueno. Por otro lado, se constató una correlación Rho= 0,658 y una significancia de p= 0,000 

< 0,05 demostrando que hay relación positiva moderada. En conclusión, 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 satisfacción laboral de los empleados y repercutir 

negativamente en el rendimiento.18 

Salvador, (2020) La finalidad del siguiente estudio es medir el nivel de percepción 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 compilación de datos se usó la técnica de la encuesta y 

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

Los resultados obtenidos de los encuestados evidenciaron una percepción del clima 

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

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

lado, al contrastar las hipótesis H0 µ ≥ 64 nivel óptimo contra H1: µ < 64 nivel no 

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

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

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

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

y comunicación muestran un valor bajo. El restante de las 6 dimensiones tiene índice 

de regular. Se concluyó que el nivel promedio de percepción de los docentes sobre 

el clima organizacional, no es óptimo, pero sí revela un índice regular.19 

 

Castillo, (2019) llevó a cabo un estudio que tiene como objetivo determinar las 

diferencias de percepción del clima organizacional en docentes, la investigación 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 percepción de nivel medio respecto al clima organizacional de sus 

centros educativos, estimándose así 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 contrastación de la hipótesis general, se tiene la sig. U 

de Mann-Whitney (,000<,05), por tanto, hay disimilitud en la percepción 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 satisfacción 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 índices de satisfacción. En particular las dimensiones de 

responsabilidad, estructura, riesgo, recompensa y desempeño.20 

Llerena y Espinoza. (2018), realizó una investigación cuyo objetivo es determinar la 

influencia del clima organizacional en la motivación laboral. El método es una investigación 

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 relación entre el clima organizacional y la motivación 

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 motivación laboral. Además, 

presenta una correlación positiva y moderada.21 

2.2 Bases teóricas 

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 organización que está ligado a la motivación, tratándose de 

la parte física, así como la parte emocional y espiritual.22 También se define como la emoción 

que transmite el contexto de trabajo a las personas que integran la organización, la forma en que 

interactúan con los clientes y la forma en que se tejen los vínculos dentro de la empresa.23 En 

este sentido, el ambiente organizacional está permeado por el sentimiento, sentido de 

pertenencia o identificación que los individuos desarrollan con su organización, si las personas 

forman relaciones afectivas, tenderán a estar dirigidas a desarrollar todo su potencial para lograr 

sus objetivos planteados.24  
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En pocas palabras, el entorno en el que una persona realiza su trabajo día a día, la forma 

en que el jefe los trata, la relación entre los empleados en la empresa, e incluso la relación con 

proveedores y clientes, todos conforman el Clima que tiene una Organización, de manera que, 

para que una persona trabaje mejor y sea más 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 ámbito laboral para que los 

trabajadores estén a gusto, ya que; esto contribuye en su bienestar físico y mental, de esta manera 

tendrán mayor rendimiento, serán más comprometidos y eficientes.22 Al implementarse un buen 

clima laboral sin duda se tendrán resultados favorables, las metas y proyectos serán alcanzados 

y se podrá contar y mantener el talento humano necesario para lograr el máximo rendimiento.23  

Así pues, para lograr un buen clima organizacional se debe contar con una buena gestión 

e inspección por parte de la directiva de la empresa, así florecerán los beneficios que tiene un 

buen ambiente laboral donde el trabajador tendrá la mejor disposición para relacionarse con 

otros trabajadores, mayor creatividad, rendimiento y se fortifica el equipo de trabajo.24  Dentro 

de la empresa la satisfacción del éxito es fundamental para seguir cada día 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 políticas de la empresa.   

2.2.3 Clasificación del Clima Organizacional 

Dentro del clima organizacional existen clasificaciones tales como: 
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A. Autoritarismo explotador: está 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.22  

B. Autoritarismo paternalista: en este tipo de clima organizacional los directivos toman 

las decisiones más 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.22  

C. Consultivo: los trabajadores son consultados o tomados en cuenta para decisiones 

específicas tomadas dentro de la empresa por los directivos. Aquí se presenta un 

ambiente laboral emprendedor, ya que; se trabaja por objetivos que son motivados por 

las recompensas ofrecidas por los organizadores.23  

D. Participación 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 confía en ellos, la 

comunicación es efectiva y se encuentran motivados por esta inclusión lo cual causa un 

mayor arranque y desarrollo laboral.24  

2.2.4 Características del Clima Organizacional 

Es importante tener un buen espacio físico y contexto social para que los trabajadores 

puedan desenvolverse e interrelacionarse entre sí, de igual manera una estructura empresarial 

para que exista el orden y fomentar una óptima conducta organizacional.22  La comunicación 

también es imprescindible, ya que; se crea confianza y empatía entre los trabajadores y los 

gerentes, lo cual labra un espacio laboral agradable para la motivación de los empleados 

teniendo sentido de pertenencia con la empresa.24  
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Del mismo modo, el liderazgo es característico 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 áreas para nutrir sus 

habilidades laborales y ser evaluados en ciertos periodos de tiempo para revisar las destrezas y 

fortalecer las debilidades de cada uno.24  

2.2.5 Factores que influyen en el clima organizacional 

Para lograr un clima organizacional deben existir factores como: 

A. Ambiente físico: es necesario que existan instalaciones acordes al espacio laboral, 

condiciones ambientales, seguridad y equipamiento donde el trabajador se sienta 

satisfecho, teniendo un buen vínculo con sus compañeros que genere un trabajo en 

equipo eficiente.22  

B. Estructura organizativa: debe existir una excelente organización corporativa, las 

pautas y la forma que está 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 líder que motive, incentive y dirija a los trabajadores, se gane su 

respeto, admiración y confianza es necesario para que se trasmita un clima 

organizacional saludable, además esto hace que se sientan parte del proyecto y de la 

empresa; causándole empuje y estimulación a realizar un trabajo de calidad.23  

D. Relaciones interpersonales: las buenas relaciones entre los trabajadores, líderes 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 existirán 
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conflictos y desavenencias que terminarán afectando de manera negativa el desarrollo 

de la empresa. 

E. Motivación: desenvolverse en un clima laboral ameno, cómodo, 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.24  

2.2.6 Dimensiones  

2.2.6.1 Claridad de funciones  

La claridad de funciones es la clara y precisa definición del rol que los empleados están 

llamados a desempeñar en la organización, especialmente en torno a los objetivos, funciones y 

resultados del trabajo, el alcance de la autonomía y el impacto del puesto de trabajo en la 

Compañía.22 Esta claridad indica que deben puntualizar sin ningún 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 organización;25 debiendo quedar claro qué expectativas se 

cumplen, meta, y el resultado final a lograr.26 

De manera que, es importante que todos los miembros de la organización conozcan con 

claridad el rol que les corresponde desempeñar, y que cada rol esté debidamente precisada sin 

ninguna ambigüedad, lo que permitirá que las relaciones entre los colaboradores se desarrolle 

de manera armónica durante la ejecución de las actividades, conociendo con precisión 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 resolución de las problemáticas 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 común. En el trabajo en equipo, las habilidades 

de los miembros son complementarias, mantienen la responsabilidad individual y mutua, así 

como un claro compromiso compartido con los objetivos.22 Se define como la pluralidad de 

personas con habilidades complementarias que están comprometidas con un objetivo común, 

quienes, habiendo establecido los objetivos organizacionales con enfoques de desempeño, 

despliegan su comportamiento de forma responsable, colaborando recíprocamente en armonía, 

entusiasmo y creatividad.27  

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 cohesión, espíritu 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 

cooperación entre los miembros, convirtiéndose todos en motores del equipo por lo que los 

miembros son responsables de sí mismos y colectivamente. El desempeño se mide directamente, 

a través de la evaluación de los productos del trabajo colectivo, en el que se da la innovación 

continua, buscando lograr los mismos o mejores resultados con menos recursos, manteniendo 

la unidad se logra una combinación armoniosa de funciones y actividades.28 

Por lo que debe precisarse que toda organización y particularmente los colaboradores 

del laboratorio Farmacéutico deben desarrollar sus actividades como parte de un trabajo en 

equipo que implique la colaboración recíproca, 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 

alegría o relajación a las personas, atrayendo la atención 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.22 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 instrucción, la inferencia y la 

observación.29 De manera que, el aprendizaje organizacional es el proceso de construir nuevos 

conocimientos y desarrollar las habilidades de las personas en una organización, 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.30  

La importancia del aprendizaje organizacional dicta la sostenibilidad organizacional, 

que se logra cuando se genera conocimiento útil para la organización, se institucionaliza, 

devolviéndole a los miembros como un conocimiento útil y compartido, que es alcanzado a 

través de la formación permanente de sus miembros, capacitándolos día a día.  

2.2.6.4 Claridad del Sistema. 

La Claridad del Sistema se refiere a la facilidad de uso y comprensión del conjunto de 

actividades que deben ser desarrolladas por los trabajadores para lograr el objetivo empresarial. 

Desde el punto de vista informático la claridad del sistema envuelve la facilidad de uso, 

confiabilidad, capacidad de aprendizaje, capacidad de respuesta y ajuste del sistema; mientras 

más comprensible este diseñado el sistema, se experimentan pocos problemas ayudando a 

mejorar la productividad.31 Para lograr la claridad debe ser enseñados los procesos de manera 

simple y concisa, facilitando la comprensión, proporcionando toda la información necesaria y 
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evitar el uso de términos complejos o desconocidos por los colaboradores.32 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 comprensión y el sistema 

a implementar a fin de garantizar la transmisión de la información 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.33 

De manera que la claridad del sistema es imprescindible para lograr el óptimo 

funcionamiento de la actividad organizacional, ya que facilita su comprensión y manejo y 

optimización 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 interpretación con su consecuente utilización 

errónea para garantizar para un funcionamiento que sin fallas. 

2.2.6.5 Claridad de la Información. 

En ese mismo sentido, la claridad de la información 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.31  La calidad de la información tiene un 

efecto significativo en el desempeño laboral y la productividad personal, porque permite crear 

actitudes favorables que inciden en la rentabilidad, ya que; permite lograr la satisfacción del 

usuario sin prescindir de los conocimientos especializados que son necesarios dentro del área 

de la salud, creando una percepción organizacional de elevada calidad.34 
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La calidad de la información 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 comunicación, 

descripción de cargos y participación en la toma de decisiones lógicas y oportunas.35 

Dentro de los sistemas es necesario tener una claridad de información, puesto que; les 

indica a los colaboradores de forma inequívoca la forma como deben ser realizados los procesos 

dentro de la organización facilitando la consecución de las metas y objetivos a alcanzar; dentro 

de los cuales está obtener la complacencia del usuario y por ende permite lograr mayor 

rentabilidad. Resulta necesario indicar que es fundamental que la organización tenga una 

comunicación fluida, comprensible a todos los colaboradores, porque es esta la que permitirá 

unificar los criterios de utilización de los sistemas, del cumplimiento de los distintos procesos y 

la realización de la faena laboral, mucho más dentro de una organización que debe cumplir las 

diferentes normativas sanitarias y de seguridad, que permitan obtener resultados de laboratorio 

óptimos y veraces.  

2.2.6.6 Impacto Individual. 

Por su parte el impacto individual es la consecuencia que el sistema produce en la 

práctica y eficacia de los colaboradores al realizar actividades, porque impacta el rendimiento 

individual permitiendo o no realizar un excelente y espontáneo trabajo.31 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 realización de tareas, 

incluyendo el éxito general y la mejora de la calidad.36 Es importante que, los gerentes de las 

organizaciones se enfoquen en diseñar estrategias que permitan generar un impacto individual 

favorable en los colaboradores, como ocurre en el caso de la capacitación permanente y 
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constante de los trabajadores para especializarse en el cumplimiento de las actividades que 

desempeñan; para lograr la potencialización de las capacidades, habilidades y destrezas en la 

realización de la faena laboral.37 

Esta se refiere al impacto que el colaborador tiene al desempeñar sus labores dentro del 

sistema y su rendimiento dentro del mismo. Es significativo señalar, 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 tácticas para que los colaboradores puedan desarrollar sus destrezas y habilidades, a través 

de medios de capacitación especializada para lograr el éxito. 

2.2.6.7 Impacto Organizacional. 

El impacto organizacional es la apreciación que se realiza sobre el cambio que ocurre 

dentro de una organización cuando surge una variación, relacionado con los diferentes 

procedimientos que se realizan mediante la gestión laboral, el manejo tecnológico y la correcta 

dirección del recurso humano.31  Para ello es imprescindible que se desarrolle un software 

informático contentivo del sistema de información en el que se define diseño, implante, prueba 

y chequeo el resultado obtenido, basado en técnicas de administración empresarial que 

potencialicen los procesos existentes.38  

Dado los nuevos avances surgidos en nuestra era las organizaciones han sido 

influenciadas por las innovaciones tecnológicas, afectando los sistemas existentes dentro del 

ambiente laboral, a integrar de manera globalizada la utilización del internet y de sistemas que 

posibilitan el mejoramiento de todos los procesos laborales facilitando la toma de decisiones.39 

De tal manera que, al implantar un cambio se genera una innovación 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 aún después de finalizado para garantizar el éxito al cambio surgido. 

2.2.7 Teorías que fundamentan el clima organizacional  

Para analizar los fundamentos teóricos de los estudios del clima organizacional, es 

necesario considerar una serie de teorías de la gestión que, aunque definidas en el siglo XX, 

siguen siendo válidas para el análisis de los fenómenos actuales.  Por lo que se realizará una 

breve reseña de cada uno de ellos en el orden cronológico en que fueron identificados. 

En primer lugar, tenemos, la teoría de la administración científica propulsada en 1911 

por el ingeniero estadounidense Frederick Winslow Taylor, con el objetivo de aumentar la 

productividad empresarial en los Estados Unidos;40 Basando su teoría en cuatro principios: 

división del trabajo, selección de personal, formación o especialización, y la cooperación 

estrecha y amistosa entre trabajador y patrón.41 

Fue Taylor quien introdujo la teoría clásica de la gestión, en Francia, en 1916, en la 

que concebía una organización como una estructura, analizando el trabajo para mejorar la 

eficiencia y la productividad.42 El autor de esta teoría da un énfasis en la estructura. Sus 

principales enfoques están dados por la organización formal y los principios generales de 

gobierno incluyen la división del trabajo, la autoridad y la responsabilidad, la disciplina, la 

unidad de mando, la unidad de gestión, la subordinación de los intereses individuales al bien 

común, 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.43 

Posteriormente el psicólogo Hugo Munsterberg y el sociólogo Elton Mayo en los 

Estados Unidos propusieron la teoría de las relaciones humanas entre 1924 y 1927, quienes 
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se enfatizaron en las relaciones interpersonales y la organización informal, la motivación, la 

dirección de la comunicación y la dinámica de grupo.44 Procurando comprender y precisar cómo 

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 interacción entre las personas, el grupo de personas despliega sus actividades de 

manera más eficientes y obtiene una dinámica grupal que se dirige a la consecución  de los 

objetivos comunes, mejorando significativamente la productividad, creatividad y el producto 

obtenido.  

Estas teorías inciden en el clima, sin embargo, es la teoría del clima organizacional de 

Rensis Likert, psicóloga estadounidense, es quien puntualiza de manera frontal la cuestión 

abordada desde la percepción del clima de conocimiento de los trabajadores y directivos en 

cuanto a su entorno laboral y de cómo se desarrollan las relaciones interpersonales, incluyendo 

además los aspectos relacionados con el entorno donde se desarrolla la actividad laboral y el 

sentimiento.45 Esta teoría 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 información, su percepción, sus esperanzas, sus habilidades y sus 

valores.46 

Por último, resulta interesante mencionar la Teoría del Desarrollo Organizacional que 

apareció en Estados Unidos en 1962, propuesta por Richard Bebkhard junto con Rensis Likert 

y Kurt Lewin, un psicólogo consejero alemán, y con el trabajo de un grupo de científicos que 

ponen énfasis en el desarrollo planificado de las organizaciones, que presentaron un conjunto 

complejo de ideas sobre la relación "humano-organización-entorno"47.  Destacándose, que toda 

persona que se encuentra dentro de una organización siempre percibe su entorno, desde las 
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emociones, incidiendo su formación, capacitación, 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 organización, sin abandonar el crecimiento 

personal. 

Como puede verse el clima organizacional comenzó a ocupar un lugar de mucha 

importancia entre los determinantes del buen funcionamiento de las organizaciones laborales, 

primando las relaciones entre las personas y centrándose en las personas y su percepción; ya 

que fue demostrado que, cuando se tiene un clima organizacional saludable, es porque la 

relación entre los diferentes actores de la organización mantienen una armonía de sus relaciones, 

tratándose con respeto y colaboración mutua, dentro de un espacio físico que tiene las 

condiciones idóneas para prestar sus servicios laborales, ya que cuenta con todas las 

herramientas e instrumentos adecuados, y predomina entre ellos el cumplimiento común de los 

objetivos laborales.  

Prosiguiendo con el desarrollo del estudio teórico que se aborda dentro de esta             

investigación, se procede a abordar las diferentes dimensiones en las que será evaluado la 

percepción del clima organizacional en los colaboradores del laboratorio. 

2.3 Formulación de hipótesis 

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

hipótesis. Esta investigación no se utiliza hipótesis por tratarse de una investigación es 

descriptiva 48. 
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 

3.1 Método de la investigación 

El método de la investigación es deductivo ya que trata la conclusión como implícita en 

las premisas. 48 Esto significa que las conclusiones son las consecuencias necesarias de las 

premisas: cuando las premisas son verdaderas y la inferencia deductiva es válida, no puede haber 

conclusión falsa. 

3.2 Enfoque de la investigación 

El enfoque es cuantitativo debido a que utilizaremos los métodos cuantitativos e 

inferencia estadística para extrapolar resultados de una muestra a una población.48 

3.3 Tipo de investigación 

El tipo de investigación es básica porque se maneja una variable y nuestra investigación 

nos va a enriquecer de conocimiento sobre el clima laboral que se encuentra el laboratorio 

farmacéutico. 

3.4 Diseño de la investigación 

El diseño de la investigación es no experimental es el que no manipula ninguna 

variable.48 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 

información de manera inmediata, en un tiempo único.48 
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3.4.1 Corte    

La investigación es de corte transversal ya que su propósito es recolectar la información 

en un único momento.48 

3.4.2 Nivel o alcance    

La investigación 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 

o cómo una persona, grupo o cosa está funcionando en el momento presente. También una 

correlación, porque con ella queremos correlacionar las variables de política salarial de las 

empresas colaboradoras sanitarias y eficiencia laboral durante la medición estadística.48 

3.5 Población, muestra y muestreo 

La población es lo que consiste en la suma de cada componente estudiado que se puede 

hipotetizar para estimar, conocido comúnmente como el universo. 48 De acuerdo con lo anterior, 

población es la suma total de todos los segmentos posibles que componen el universo que se 

está evaluando y observando. Por tanto, la población es de 12 analistas del área de control de 

calidad del laboratorio farmacéutico. 

La muestra es de tipo censal, la cual todas las unidades de investigación se consideran 

muestras.48 Por lo tanto, la población objeto de investigación se denomina censo al mismo 

tiempo que población y muestra. 

El muestreo no probabilístico por conveniencia es una técnica de muestreo no 

probabilístico 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 especificación práctica de un elemento particular.48 
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3.6 Variables y operacionalización  

Título: “Evaluación del clima organizacional en el área de control de calidad en el Laboratorio Farmacéutico 2022” 

Tabla 1.   Variable 1: Clima Organizacional 

Dimensiones Definición Conceptual  Definición operacional   Indicadores Escala de 

medición 

Escala 

valorativa 

(Niveles o 

rangos) 

D1: Claridad de 

funciones 

La claridad de funciones es la clara y 

precisa definición del rol que los 

empleados están llamados a 

desempeñar en la organización, 

especialmente en torno a los 

objetivos, funciones y resultados del 

trabajo, el alcance de la autonomía y 

el impacto del puesto de trabajo en la 

Compañía.22 

La claridad de roles se refiere a una 

definición clara y precisa del rol que los 

empleados están llamados a desempeñar 

en la organización, especialmente con 

respecto a los objetivos, funciones y 

resultados del trabajo, el alcance de la 

autonomía y el impacto del trabajo en la 

organización. 

Objetivos claros  

Ordinal 

 

 

 

 

 

Escala Likert, 

 

Con 5 

alternativas de 

respuesta 

 

1. Siempre 

Responsabilidades  

Uso de la 

experiencia  

D2: Trabajo en 

equipo y apoyo 

El trabajo en equipo y apoyo consiste 

en una forma organizada de trabajar 

entre muchas personas para lograr un 

objetivo común. En el trabajo en 

equipo, las habilidades de los 

El trabajo en equipo y el apoyo es el 

trabajo organizado entre muchas personas 

para lograr un objetivo común. En el 

trabajo en equipo se complementan las 

habilidades de los integrantes, se 

Colaboración    

Ordinal Apoyo 

Precisión  
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miembros son complementarias, 

mantienen la responsabilidad 

individual y mutua, así como un claro 

compromiso compartido con los 

objetivos.22 

mantiene la responsabilidad individual y 

mutua y un claro compromiso compartido 

con los objetivos. 

2. Casi 

siempre 

3. Indiferente 

4. Casi nunca  

5. Nunca  

 
D3: 

Entrenamiento 

y aprendizaje 

el entretenimiento y aprendizaje 

define las actividades destinadas a 

traer alegría o relajación a las 

personas, atrayendo la atención 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.22 

El entretenimiento y el aprendizaje 

definen actividades que tienen como 

objetivo proporcionar placer o relajación 

a las personas, atraer la atención de los 

empleados de la empresa y crear un 

ambiente de trabajo adecuado que 

conduzca a un aprendizaje nutritivo y de 

gran utilidad para la empresa. 

Formación para el 

desarrollo  

  

Ordinal 

Calidad formativa 

Aprendizaje 

empresarial  

D4: Claridad 

del sistema  

La Claridad del Sistema se refiere a la 

facilidad de uso y comprensión del 

conjunto de actividades que deben ser 

desarrolladas por los trabajadores para 

lograr el objetivo empresarial. Desde 

el punto de vista informático la 

claridad del sistema envuelve la 

La claridad del sistema se refiere a la 

facilidad de uso y comprensión de las 

funciones que los empleados deben 

desarrollar para lograr un objetivo 

comercial. Desde una perspectiva 

informática, la claridad del sistema 

incluye la facilidad de uso, la 

Facilidad de uso  

 

Ordinal 

Características del 

sistema  

Velocidad  

Precisión  
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facilidad de uso, confiabilidad, 

capacidad de aprendizaje, capacidad 

de respuesta y ajuste del sistema; 

mientras más comprensible este 

diseñado el sistema, se experimentan 

pocos problemas ayudando a mejorar 

la productividad.31 

confiabilidad, la capacidad de 

aprendizaje, la capacidad de respuesta y 

la adaptabilidad del sistema; Cuanto más 

comprensible es el sistema, menos 

problemas se experimentan, lo que ayuda 

a aumentar la productividad 

D5: Claridad de 

la información 

la claridad de la información 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.31   

La claridad de la información trata de 

ayudar a los empresarios y profesionales 

a alcanzar sus objetivos comerciales al 

comprender los procesos que deben 

implementarse para llevar a cabo las 

operaciones diarias, incluida la 

disponibilidad, relevancia, oportunidad, 

seguridad y confiabilidad del sistema. 

Disponibilidad  

 

Ordinal 

Relevancia  

Oportunidad 

Seguridad 

Confiabilidad 

D6: Impacto 

individual 

el impacto individual es la 

consecuencia que el sistema produce 

en la práctica y eficacia de los 

colaboradores al realizar actividades, 

porque impacta el rendimiento 

La influencia individual es la 

consecuencia que tiene un sistema sobre 

la práctica y la eficiencia de los 

colaboradores en la realización de las 

actividades, porque afecta la eficiencia 

Desempeño de 

tareas 

 

Ordinal 

Tiempo  

Efectividad en la 

tarea 



44 

 

 

individual permitiendo o no realizar 

un excelente y espontáneo trabajo.31 

del individuo al posibilitar o no la 

realización de un trabajo excelente y 

espontáneo. 

D7: Impacto 

Organizacional 

El impacto organizacional es la 

apreciación que se realiza sobre el 

cambio que ocurre dentro de una 

organización cuando surge una 

variación, relacionado con los 

diferentes procedimientos que se 

realizan mediante.31 

El impacto organizacional es el valor que 

se le da a los cambios en una 

organización cuando existen diferencias 

asociadas a diferentes acciones. 

Simplificación del 

trabajo  

 

Ordinal 

Mejora en el 

servicio 

Intercambio 

organizacional  

Elaboración Propia 
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

La técnica para la recolección de la información es el instrumento para la variable de 

estudio, clima organizacional. La encuesta será una herramienta útil para obtener información 

que se puede medir mediante cuestionarios. 

3.7.2 Descripción 

El cuestionario tendrá como objetivo recopilar datos para describir el clima 

organizacional. Por lo tanto, se utilizará una escala de Likert que contenga cinco niveles de 

respuesta para medir las respuestas de los analistas: Siempre (S), Casi siempre (CS), Indiferente 

(I), 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 c 

Metodología  El estudio desarrolló el modelo de investigación de enfoque 

cuantitativo al demostrar cómo los empleados utilizan el sistema de 

planificación de recursos empresariales (ERP). Encuestó 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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(capacitación 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 información (IQ), la calidad 

del servicio (SerQ), la calidad del sistema (SQ), el uso (U) y la 

satisfacción 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 investigación incluyó cinco elementos para 

evaluar la calidad de la información, cuatro elementos para evaluar la 

calidad del sistema y cuatro elementos para evaluar la satisfacción del 

usuario. 

Fuente: 

3.7.3 Validación  

La validación del instrumento se realizó mediante el juicio de tres expertos que está 

conformada por profesionales que conocen dicho estudio de investigación 48, además brindarán 

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

N° Validadores  

1 Dr. Nesquen Jose Tasayco Yataco (Asesor Temático) 

2 Dr. Marquez Caro Orlando (Asesor Metodólogo) 

3 Mg. Daniel Ñañez Del Pino (Asesor Temático) 

Elaboración Propia 
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3.7.4 Confiabilidad  

Se evaluará la confiabilidad del instrumento para recolectar los datos, aplicando el 

instrumento a una población con características similares o iguales. 48 Por lo tanto, para 

determinar el nivel de confianza se utilizará el factor de confiabilidad que es producto de la 

aplicación de las pruebas. En este sentido, se aplicó la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach 

(Ver anexo 4) a una población piloto de 16 analistas de otro laboratorio con características 

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

 

3.8 Procesamiento y análisis de datos 

En el proceso y estudio de los datos recolectados se aplicó el software SPSS versión 

25, el cual permitirá la recolección y manipulación de la base de datos previamente 

organizada en un formato de trabajo que aparecerá en Microsoft Excel.  

El análisis se seleccionará mediante estadística descriptiva, que permitirá obtener 

una distribución 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 investigación 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, 

autorización de la empresa, datos y resultados obtenidos se mantendrán en reserva y así 

respetar la confiabilidad de la entidad en la cual se realizará el estudio. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1 Resultados  

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados 

Características de la muestra o aspectos sociodemográficos. 

Gráfico 1.  Estado Civil de los analistas del laboratorio Farmacéutico 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el Gráfico 1, se evidencia el estado civil de los participantes en el estudio, la 

cual resalta 7 analistas que representa un 58,33% tienen una condición de casados y 5 

colaboradores que constituye un 41,67% están en estado civil de solteros. 
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Gráfico 2.  Género de los analistas del laboratorio Farmacéutico 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el Gráfico 2, se observa el género de los participantes en la investigación, 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 área de control 

de calidad del laboratorio. 

 

Gráfico 3.  Característica de la muestra según la edad de los analistas del laboratorio 

Farmacéutico 

 

Fuente: Elaboración propia 
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En el Gráfico 3, se analiza la característica de la muestra según la edad, está 

expone la participación en el estudio de los analistas por edad, 2 colaboradores de 26 

años cada uno que representa un 16.7%, así mismo 3 analistas de 28 años que constituye 

un 25%, seguidamente 2 analistas de 29 años que comprende 16,7%, del mismo modo 2 

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

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

 

Tabla 2   Cargo que ocupan los participantes 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Químicos 

farmacéuticos 

12 100,0 100,0 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la Tabla 2, Se constata la característica de los colaboradores según el cargo 

que ocupa el participante, el cual indica que todos los trabajadores que intervinieron en 

el estudio son en total 12 pertenecientes del área de control de calidad en el laboratorio 

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

representan el 100%. 

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

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

general de la investigación el cual indica determinar el clima organizacional en los analistas 
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del área de control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022, los encuestados 

respondieron lo siguiente: 

Gráfico 4. Variable1 Clima Organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

    En el Gráfico 4, se observa que 6 los analistas encuestados manifestaron que en el 

área de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima organizacional es deficiente, 

esto probablemente obedezca a los últimos años 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 relación entre los colaboradores, dificultando la comunicación 

entre los analistas, generando poca empatía hacia los clientes. Por otro lado, 4 de los analistas 

entrevistados expresaron que tienen una percepción aceptable sobre el clima organizacional en 

el área de control de calidad en el laboratorio.  
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Para dar respuesta al objetivo específico conocer el clima organizacional teniendo en 

cuenta la claridad de las funciones en los analistas del área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente: 

Gráfico 5.  Dimensión 1 Claridad de funciones 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el Gráfico 5, se constató que 5 de los analistas encuestados expresaron el área de 

control de calidad no conocen con claridad y precisión 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 armónica durante la realización de las actividades, y 3 

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

 

Para dar respuesta al objetivo específico conocer el clima organizacional teniendo en 

cuenta el trabajo en equipo y apoyo de los analistas del área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente: 
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Gráfico 6.  Dimensión 2 Trabajo en equipo y apoyo 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el Gráfico 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 

colaboración recíproca por la carencia de un liderazgo compartido y claridad en las funciones, 

sin embargo, 4 analistas respondieron que sí trabajan en equipo y apoyo responsable, que 

colaboran de forma recíproca y en armonía. 

 

Para dar respuesta al objetivo específico conocer el clima organizacional teniendo en 

cuenta el entrenamiento y aprendizaje de los analistas del área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente: 
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Gráfico 7.  Dimensión 3 Entrenamiento y aprendizaje 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el Gráfico 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 señalaron que reciben un 

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

 

Para dar respuesta al objetivo específico analizar el clima organizacional teniendo en 

cuenta la claridad en la información de los analistas del área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente: 
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Gráfico 8. Dimensión 4 Claridad en la información  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el Gráfico 8, se constata que 6 analistas manifestaron que existe claridad del sistema 

el uso y comprensión de todas las actividades que llevan a cabo y cumplen el objetivo de la 

empresa. Así mismo, 4 analistas perciben una relativa claridad que no marca la diferencia ya 

que la información no es suficiente que facilite el entendimiento claro del funcionamiento de 

todo el proceso.   

Para dar respuesta al objetivo específico indagar el clima organizacional teniendo en 

cuenta el impacto individual de los analistas del área de control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente: 
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Gráfico 9. Dimensión 5 Claridad de la información 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el Gráfico 9, se denota que 6 los analistas encuestados indicaron la empresa tiene 

comunicación con los colaboradores de manera clara y la forma como deben ser realizados los 

procesos dentro de la organización 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 específico analizar el clima organizacional teniendo en 

cuenta el impacto individual de los analistas del área de control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente: 
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Gráfico 10.  Dimensión 6 Impacto individual 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el Gráfico 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 señalan que han tenido poca preparación y eso les ha resultado suficiente para 

desempeñar sus funciones. 

 

Para dar respuesta al objetivo específico analizar el clima organizacional teniendo en 

cuenta el impacto organizacional de los analistas del área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022, los analistas respondieron lo siguiente: 
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Gráfico 11. Dimensión 7 Impacto Organizacional 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el Gráfico 11, se desarrolla la dimensión 7, en función 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 tecnología, 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 organización para producir 

un verdadero impacto organizacional.    

 

4.1.2 Prueba de hipótesis  

Debido a que se trata de una investigación con una sola variable no se plantea hipótesis 

de investigación 
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4.2 Discusión de resultados 

Primero 

Se determinó que el área de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima 

organizacional es deficiente, esto probablemente obedezca a los últimos años 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 relación entre los colaboradores, dificultando 

la comunicación entre los analistas, generando poca empatía hacia los clientes internos.  

Estos resultados son similares a la investigación de Villegas y Matute (2022) los 

resultados se demostró que el clima organizacional obtuvo un puntaje promedio de 93.9, igual 

a un 84.82 % obteniéndose un rango muy alto; conforme la percepción y valoración que se le 

atribuya, ya sea positiva o negativa, incidirán cualidades como la motivación, la satisfacción 

laboral y el desempeño 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.12 

Por tanto, buen clima organizacional se debe contar con una buena gestión e inspección 

por parte de la directiva de la empresa, así florecerán los beneficios que tiene un buen ambiente 

laboral donde el trabajador tendrá la mejor disposición 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 área de control de 

calidad no conocen con claridad y precisión 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 armónica durante la realización de las actividades. 

Estos resultados son similares a la investigación 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 útil 

señalar que dentro de una organización pueden existir diferentes percepciones que configuran 

climas globales y posiblemente sub-climas que representan unidades y divisiones específicas, 

que pueden resultar de hechos y eventos específicos que forman grupos y subgrupos específicos 

de trabajo, ya sean estos por rangos jerárquicos o situacional, sin embargo, esto hace que todo 

el conjunto, se conviertan en un sistema constituido con un clima organizacional como una 

unidad.13 

Por lo que el liderazgo debe ser compartido, las reuniones abiertas donde los miembros 

colaboran para encontrar soluciones a los problemas, existe una clara cohesión, espíritu 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 cooperación entre los miembros, convirtiéndose todos 

en motores del equipo por lo que los miembros son responsables de sí mismos y colectivamente. 

Tercero 

Al conocer el clima organizacional considerando el entrenamiento y aprendizaje, se 

evidenció 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 investigación de Hernández 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 



61 

 

 

responsabilidad, así como, mantener y reforzar las restantes dimensiones en los que se pueden 

observar brechas entre los trabajadores.14 

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 instrucción, la inferencia y la observación 

Cuarto  

Al analizar el clima organizacional considerando la claridad de la información, se 

determinó que los analistas manifestaron que existe claridad del sistema el uso y comprensión 

de todas las actividades que llevan a cabo y cumplen el objetivo de la empresa.   

Estos resultados son similares a la investigación de Pazmay, et al., (2018), los resultados 

evidencian que los factores arrojaron las medidas siguientes, factor de comunicación (3,02), 

liderazgo (3,20) y factores de motivación (3,47), como los factores más 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 comunicación circula solo cuando 

está vinculada a la culminación de tareas; los trabajadores se sienten suficiente motivados en el 

trabajo; hay liderazgo directivo; pero, la compensación no cubre completamente a todos los 

empleados; y, las condiciones de trabajo se estiman aceptables.15 

Para lograr la claridad deben ser enseñados los procesos de manera simple y concisa, 

facilitando la comprensión, proporcionando toda la información 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 comunicación con los 
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colaboradores de manera clara y la forma como deben ser realizados los procesos dentro de la 

organización lo que les permite alcanzar las metas y objetivos.   

Estos resultados son similares a la investigación de Guevara, (2018) los resultados se 

aprecia una inclinación general en el clima organizacional de la UEP La Dolorosa refleja un 

nivel de percepción 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 institución; Por otra parte, se puede inferir que no 

hay un modelo de gestión de mediación de conflictos ni una política de incentivos a nivel 

institucional, por ello, se plantean estrategias que coadyuven a desarrollar el clima 

organizacional de la institución, y repercuta de manera directa en la percepción de los 

empleados.16 

La calidad de la información tiene un efecto significativo en el desempeño laboral y la 

productividad personal, porque permite crear actitudes favorables que inciden en la rentabilidad, 

ya que; permite lograr la satisfacción del usuario sin prescindir de los conocimientos 

especializados que son necesarios dentro del área de la salud, creando una percepción 

organizacional de elevada calidad 

Sexto  

Al realizar el análisis del clima organizacional considerando el impacto individual se 

evidenció 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 investigación de Maraza, et al., (2022) los siguientes 

resultados conseguidos por dimensiones permitieron descubrir datos que son relevantes en el 

ámbito del clima institucional, para la dimensión gestión institucional, del promedio total un 
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índice de satisfacción del 48,3%, notándose una percepción medianamente favorable. La 

dimensión retos personales, los resultados muestran un mayor índice de satisfacción del 68,8% 

denotando una percepción moderadamente favorable del clima organizacional, representando 

una mayor aceptación de la satisfacción. Los autores concluyeron que la percepción del clima 

organizacional de la escuela primaria Salcedo Puno, del promedio total, se constató un mayor 

porcentaje de satisfacción del 53,9%, reflejando una percepción medianamente favorable, el 

segundo grupo indica un 30,3% del total, lo que señala un clima favorable y el grupo menor 

refleja 15,7% evidenciando una percepción desfavorable del clima organizacional.17 

Los gerentes de las organizaciones se enfoquen en diseñar estrategias que permitan 

generar un impacto individual favorable en los colaboradores, como ocurre en el caso de la 

capacitación permanente y constante de los trabajadores para especializarlos en el cumplimiento 

de las actividades que desempeñan; para lograr la potencialización de las capacidades, 

habilidades y destrezas en la realización de la faena laboral.  

Séptimo  

Al realizar el análisis del clima organizacional considerando el impacto organizacional 

se evidenció que los colaboradores indicaron que casi siempre se busca mejorar la eficiencia, 

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

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

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

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

así mismo, el 26,1% de los educadores lo aprecian en un nivel bajo, por último, el 
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15,2 % lo estiman en un nivel alto. Por otro lado, al contrastar las hipótesis H0 µ ≥ 

64 nivel óptimo contra H1: µ < 64 nivel no óptimo, al efectuar el contraste T de 

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

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

clima organizacional existente en la I.E. no es favorable.19 

Es importante tener un buen espacio físico y contexto social para que los trabajadores 

puedan desenvolverse e interrelacionarse entre sí, de igual manera una estructura empresarial 

para que exista el orden y fomentar una óptima conducta organizacional.
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CAPÍTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

5.1. Conclusiones 

Primero 

Se determinó que el área de control de calidad en el laboratorio farmacéutico el clima 

organizacional es deficiente, esto probablemente obedezca a los últimos años 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 relación entre los colaboradores, dificultando 

la comunicación entre los analistas, generando poca empatía 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 área de control de 

calidad no conocen con claridad y precisión 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 armónica durante la realización de las actividades. 

Tercero 

Al conocer el clima organizacional considerando el entrenamiento y aprendizaje, se 

evidenció 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 información, se 

determinó que los analistas manifestaron que existe claridad del sistema el uso y comprensión 

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 comunicación con los 

colaboradores de manera clara y la forma como deben ser realizados los procesos dentro de la 

organización lo que les permite alcanzar las metas y objetivos.   

Sexto  

Al realizar el análisis del clima organizacional considerando el impacto individual se 

evidenció 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 análisis del clima organizacional considerando el impacto organizacional 

se evidenció que los colaboradores indicaron que casi siempre se busca mejorar la eficiencia, 

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

 

5.2. Recomendaciones  

Contratar analistas con la finalidad de descongestionar la carga laboral en los 

colaboradores y así aumentar la calidad en el área de control del laboratorio farmacéutico; 

generando un buen clima organizacional. 
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 Realizar jornada de capacitación 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 recíproca y en armonía. 

Crear programas de entrenamiento para lograr habilidades, destrezas y nuevos 

conocimientos que contribuya al crecimiento profesional de los analistas, así como, capacitación 

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, comprensión en las actividades del laboratorio a 

fin de lograr la diferencia entre la competencia.  

Fomentar la comunicación entre los colaboradores y supervisores de manera clara con 

el propósito de disminuir errores en la gestión 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 tecnología a fin de capacitar y 

relajarse de forma simultánea. 
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           ANEXO 1:  Matriz de consistencia 

Título de investigación: “Evaluación del clima organizacional en el área de control de calidad en el Laboratorio 

Farmacéutico 2022” 

Formulación del problema Objetivos Variables Diseño metodológico 

General                General  

Variable 1: 

Clima Organizacional 

(Variable única) 

 

Dimensiones 

D1: Claridad de funciones 

 

D2: Trabajo en equipo y 

apoyo 

 

 

Tipo de investigación:  

El presente estudio es de 

tipo Básica  

 

 

Método y diseño de la 

investigación:  

Método es Deductivo. 

Diseño No experimental  

 

¿Cómo será el clima organizacional en el 

área de control de calidad en el laboratorio 

Farmacéutico 2022? 

Determinar el clima organizacional en los 

analistas del área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022. 

            Específicos              Específicos 

1. ¿Cómo será el clima organizacional 

teniendo en cuenta la claridad de las 

funciones en los analistas del área de 

control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022? 

 

2. ¿Cómo será el clima organizacional 

teniendo en cuenta el trabajo en 

1. Conocer el clima organizacional 

teniendo en cuenta la claridad de las 

funciones en los analistas del área de 

control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022 

 

2. Conocer el clima organizacional 

teniendo en cuenta el trabajo en 
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equipo y apoyo de los analistas del 

área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022? 

 

3. ¿Cómo será el clima organizacional 

teniendo en cuenta el entrenamiento 

y aprendizaje de los colaboradores 

del laboratorio Farmacéutico 2022? 

 

4. ¿Cómo será el clima organizacional 

teniendo en cuenta la claridad en la 

información de los analistas del área 

de control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022? 

 

5. ¿Cómo será el clima organizacional 

teniendo en cuenta el impacto 

equipo y apoyo de los analistas del 

área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022 

 

3. Conocer el clima organizacional 

teniendo en cuenta el entrenamiento 

y aprendizaje de los analistas del 

área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022 

 

4. Analizar el clima organizacional 

teniendo en cuenta la claridad en la 

información de los analistas del área 

de control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022 

 

D3: Entrenamiento y 

aprendizaje 

 

D4: Claridad del sistema  

 

D5: Claridad de la 

información 

 

D6: Impacto individual 

 

D7: Impacto 

Organizacional 

Población y muestra: 

Población será todos los 

analistas del área de 

control de calidad que 

laboran en el laboratorio 

Farmacéutico  

 

Muestra: 12 analistas 
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individual de los analistas del área de 

control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022? 

 

6. ¿Cómo será el clima organizacional 

teniendo en cuenta el impacto 

organizacional de los analistas del 

área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022? 

 

5. Indagar el clima organizacional 

teniendo en cuenta el impacto 

individual de los analistas del área 

de control de calidad del laboratorio 

Farmacéutico 2022 

 

6. Analizar el clima organizacional 

teniendo en cuenta el impacto 

organizacional de los analistas del 

área de control de calidad del 

laboratorio Farmacéutico 2022. 

 

 

Fuente: Elaboración propia 
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ANEXO 2: Instrumento 

Cuestionario  

Título: “Evaluación del clima organizacional en el área de control de calidad en el 

Laboratorio Farmacéutico 2022” 

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

control de calidad del laboratorio Farmacéutico 2022. 

Instrucciones: A continuación, 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 parámetros.  

-Siempre (1)    -Casi siempre (2) - Indiferente (3)   -Casi Nunca (4)   -Nunca (5) 

Los datos de la encuesta son anónimos. Así mismo se mantendrá la confidencialidad de 

los resultados y el contenido. 

Dimensión N Ítems 1 2 3 4 5 

Claridad de 
funciones 

1 Tengo metas y objetivos claros para la realización de mi trabajo   X    

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 relación con la 
experiencia laboral 

     

5 La organización hace buen uso de los colaboradores en relación con la 
experiencia laboral 

     

Trabajo en 
equipo y 
apoyo 

6 El laboratorio colabora de forma efectiva con otros departamentos       

7 Los miembros de mi equipo generalmente apoyan en la realización de las 
funciones del laboratorio  

     

8 Mis compañeros de equipo rara vez me ponen bajo presión de trabajo para 
la realización de mis funciones  

     

9 La fuerza laboral del laboratorio tiende ayudarse mutuamente       

Entrenamien
to y 
aprendizaje 

10 He recibido la capacitación que requiero para realizar las funciones por la 
cual me contrataron 

     

11 La capacitación que recibo es de alta calidad      

Recibo capacitaciones constantes para mejorar el desempeño laboral       

12 En general, el laboratorio informa claramente sobre las funciones las 
actividades a desempeñar 
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Claridad del 
sistema 

13 El uso de las maquinarias es fácil para mi       

14 Las funciones y características proporcionadas por el laboratorio son útiles 
para la realización de mi trabajo  

     

15 El uso de equipos de protección agiliza mis operaciones del trabajo      

16 El equipo de protección esta siempre disponible para la realización del 
trabajo 

     

Claridad de 
la 
información 

17 El supervisor asegura la disponibilidad de las funciones a realizar 
diariamente  

     

18 El supervisor me proporciona información relevante       

19 El supervisor garantiza la fiabilidad de la información      

20 El supervisor me permite acceder a la información de forma segura       

21 El supervisor genera información a tiempo       

Impacto 
individual 

22 El supervisor contribuye a mejorar mi desempeño en las tareas diarias       

23 El supervisor guía para que las funciones sean realizadas en el corto plazo      

24 El supervisor me ayuda a realizar las tareas de forma efectiva      

Impacto 
Organizacion
al 

25 El sistema propuesto por el supervisor mejora la realización del trabajo      

26 La guía del supervisor ha mejorado del servicio      

27 Con el plan de trabajo del supervisor ha mejorado de forma general el 
departamento en el cual estoy laborando  

     

                                          Fuente: Elaboración propia 
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ANEXO 3: Validación del Instrumento  
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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 Válido 16 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 16 100,0 

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

 

Resultado de confiabilidad coeficiente Alfa de Cronbach 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,973 28 

                                 Fuente: SPSS 25 

 

El anexo 4 hace referencia al cálculo del coeficiente Alfa de Cronbach a una población 

piloto de 16 analistas de otro laboratorio con características similares resultando de 0,973 lo que 

significa un grado de confiabilidad muy alta. 
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ANEXO 5: Aprobación del Comité de Ética 
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ANEXO 6: Formato de consentimiento informado 
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            ANEXO 7: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos 
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ANEXO 8: Informe del asesor de Turnitin 
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