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Resumen

El factor humano esta presente en todos los momentos del hecho productivo, ya que se
requiere de la participacion de las personas y de una permanente relacion social laboral, para
obtener resultados. Al respeto, numerosos autores han planteado la relacion e influencia que
ejerce el factor humano en la productividad y el desempefio de las organizaciones. La empresa
agroindustrial Pro Semillas S.A.C. ha venido una crisis financiera, lo que se ha visto reflejado en
la baja rentabilidad y el incumplimiento de los objetivos organizacionales. Asimismo, ha
observado que la rotacion del personal ocurre por lo menos una vez al afio, por lo que considera
que para saber direccionar las acciones que tomara a partir de ahora la empresa es importante
entender la percepcion de los colaboradores en cuanto a la situacion de la empresa, para designar
una adecuada gestion y alinearlo a la estrategia esta tome, pues una adecuada gestion permitira
obtener los resultados esperados. Por ello se trazd como objetivo general analizar la relacion entre
el clima organizacional y la productividad de los colaboradores en la empresa Pro Semillas
S.A.C. 2016-2017. El método que manejo esta investigacion fue el modelo conceptual de
variables, en el que se busca probar cinco relaciones, asociadas a las cinco dimensiones del
modelo de Sonia Palma para clima organizacional y una dimension asociada al modelo
desarrollado por Patterson para productividad del colaborador. Las técnicas de recoleccion de
datos fueron la investigacion bibliogréafica y la encuesta. Los resultados demuestran que si existe
relacion entre las variables clima organizacional y productividad del colaborador, en el cual el

nivel de intensidad en esa relacion, es alta en todas las dimensiones.

Palabras clave: Agroindustria, clima organizacional, productividad.

Clasificaciones JEL: M12, M19.



Abstract

The human factor is present in all moments of the productive fact, since is required of the
participation of persons and of a permanent social labor relationship, to get results. In this regard
many authors have raised the relationship and influence exercised by the human factor in the
productivity and performance of organizations. The agro-industrial company Pro Semillas S.A.C
has come from a financial crisis, which has been seen reflected in low profitability and failure to
comply with the organizational objectives. It has also observed that the rotation of staff takes
place at least once a year, by what it considers that to know direct actions that will take the
company from now on, it is important to understand the perception of collaborators regarding the
situation of the company to designate a proper management and align it strategy that this take,
because a proper management will allow to obtain the expected results. Why was drawn as a
general objective analyze the relationship between organizational climate and productivity of
collaborators in the company Pro Semillas S.A.C. 2016-2017. The method that handled this
investigation was the conceptual model of variables, which seeks to test five relationships,
associated with the five dimensions of the Sonia Palma model for organizational climate and a
dimension associated with the model developed by Patterson for the collaborator productivity.
Data collection techniques were bibliographical research and survey. The results show that there
is relationship between the variables of organizational climate and productivity of the
collaborator, in which the level of intensity in that relationship, is high in all dimensions.

Keywords: Agroindustry, organizational climate, productivity.

JEL Classifications: M12, M19.
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Introduccion

Hoy en dia las empresas son conscientes de la importancia que reviste el rol de las
personas en todo tipo de organizaciones, como creadoras de valor de un modo unico; pues la
gestion de personas ha llegado hacer una estrategia competitiva para las empresas que
alineada a las actividades y planificacién de los procesos crean una ventaja competitiva de la

organizacion para afrontar nuevos retos.

En el Perd la situacion del agro se ve limitada. Los rendimientos en practicamente todos
los cultivos son bajos, sefialandose como las principales causas el uso de semillas no
certificadas, un manejo agronémico y de control de plagas y enfermedades limitados y la
dificultad de acceso al crédito. También, el nivel tecnoldgico aplicado es bajo y en el menor
de los casos intermedio, salvo limitadas extensiones dedicadas a cultivos de exportacion. En
este pais funcionan asociaciones privadas en apoyo de los cultivos de su interés como el
Comité de Productores de Arroz, de Café y de Esparragos. La inversion privada que esta
entrando al sector agrario se concentra en productores de exportacion y en areas de los
grandes proyectos de irrigacion como en Olmos y en el Jequetepeque Zafia, ubicados en las
regiones de Lambayeque y La libertad en la costa norte del pais. (Coronado, 2015).

La region Lambayeque lidera la produccion de semillas certificadas a nivel nacional,
especialmente de arroz, maiz y leguminosas. Existen registradas 26 empresas productoras de
semillas certificadas, en especial de arroz; donde algunas son pequefias, medianas y pocas
grandes; y se han cubierto 25,000 hectareas con semilla de alta calidad, y eso es un potencial
muy grande que tiene mas por crecer; recién se esta entrando a la etapa de crecimiento y
expansion del sector y se buscara que este sector repunte y para ello hay que realizar mejoras
institucionales, proponer las politicas publicas adecuadas y poder hacer que este sector pueda
despegar. Valencia (como se citd en Lambayeque lidera produccion de semillas certificadas a

nivel nacional, 2016).

Pro semillas S.A.C. es una empresa que se encuentra ubicada en la ciudad de Chiclayo,
pertenece al sector agroindustrial y cuenta con 15 colaboradores. Pro Semillas S.A.C. se
dedica a la produccion y comercializacion de semillas de garantia que permitan mejorar la

produccion de los principales cultivos; apoyandose en el uso de materiales genéticos que
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obtiene el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) u otras fuentes nacionales e

internacionales.

Asi pues, la empresa agroindustrial Pro Semillas S.A.C. ha venido una crisis financiera, lo
que se ha visto reflejado en la baja rentabilidad y el incumplimiento de los objetivos
organizacionales. Asimismo, ha observado que la rotacion del personal ocurre por lo menos
una vez al afio, por lo que considera que para saber direccionar las acciones que tomaré a
partir de ahora la empresa es importante entender la percepcién de los colaboradores en
cuanto a la situacion de la empresa, para designar una adecuada gestion y alinearlo a la

estrategia esta tome; pues una adecuada gestion permitira obtener los resultados esperados.

Para la presente investigacion, la formulacion del problema se manifest6 en la siguiente
pregunta, ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la productividad de los
colaboradores en la empresa Pro Semillas S.A.C. 2016-2017? Con el fin de solucionar el
problema sefialado previamente, se traz6 como objetivo general analizar la relacién entre el
clima organizacional y la productividad de los colaboradores en la empresa Pro Semillas
S.A.C. 2016-2017, fundamentandose en seis objetivos especificos, el primero de ellos es
determinar el nivel de autorrealizacion de los colaboradores de la empresa Pro Semillas
S.A.C, el segundo es determinar el grado de involucramiento laboral de los colaboradores de
la empresa, el tercero es determinar el nivel de supervision en la empresa, el cuarto es
determinar el nivel de comunicacion en la empresa, el quinto es determinar el nivel de
condiciones laborales de los colaboradores en la empresa y el sexto es establecer los

objetivos racionales en la empresa Pro Semillas S.A.C.

La investigacion es importante en el campo de la administracion porque es de gran interés
para las empresas manejar el talento humano y ser competitivas en el mercado, utilizando
estrategias que promuevan la dinamizacion de las habilidades de su gente, permitiéndoles
desarrollarse y alcanzar oportunidades. De igual forma es importante para la sociedad, pues
busca a forma de promover el valor compartido entre empresas y comunidades, lo que da
como resultado la lealtad de empleadores y trabajadores, y el beneficio economico tanto para
la empresa como para los involucrados en la cadena de produccidn y comercializacion. Por

altimo, la investigacion es de utilidad por su aporte como antecedente para otras futuras
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investigaciones orientadas en mejorar aspectos sobre agroindustria, que segin afirman
Martinez y Espinel (como se citd en Melo y Fonseca, 2014) es uno de los renglones menos

conocidos.

En la metodologia que desarrollo esta investigacion se tuvo como método para la
evaluacion de la variable de clima organizacional el modelo de Sonia Palma Carillo,
construido en el afio 2004 y para la variable de productividad del colaborador se emple6 el
modelo desarrollado por Patterson en el afio 2005. Como técnicas de recoleccion de datos se
manejé la investigacion bibliografia y la técnica de la encuesta y el instrumento para medir

ambas variables fue el cuestionario de la encuesta.

El documento presenta una estructura de ocho capitulos, el primer capitulo es la
introduccion; en el que se explica la situacion problematica, los objetivos y la justificacion,
el segundo capitulo es el marco tedrico; donde se trata los antecedentes y bases teoricas, en el
tercer capitulo se describe la metodologia utilizada en la investigacion, en el cuarto capitulo
se revelan los resultados y se discuten los mismos, en el quinto se establecen las
conclusiones y recomendaciones, en el sexto capitulo se encuentra la lista de referencias

bibliograficas y en el ultimo capitulo se hallan los anexos.
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Marco teorico
2.1. Antecedentes

El clima organizacional y la productividad del colaborador ha sido objeto de numerosas
investigaciones que tratan de identificar la probleméatica presentada, en empresas

agroindustriales e industriales; lo que indica la relevancia de la situacion de estudio.

Valdivia (2014) en su investigacion que lleva por titulo “El clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la empresa DANPER — Trujillo SAC. 2014, tuvo por
objetivo general determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
del personal de la empresa DANPER Trujillo S.A.C. Como resultados, las dimensiones mas
importantes que influyen en el clima organizacional de la empresa son la motivacion,
confortabilidad, autorrealizacién profesional, confianza para poder surgir, seguridad personal
y la fomentacion de desarrollo y promocion de los trabajadores. Evaluando el clima
organizacional de la empresa, revela que la motivacion influye directamente en su
desempefio diario, que los trabajadores en cuanto al grado de compromiso y colaboracion se
encuentran insatisfechos por la recarga de horas laborales, se sienten inseguros ante la
posibilidad de ascender en sus puestos de trabajo, la comunicacion no es del todo eficiente,
los encargados supervisores juegan un papel primordial en el reconocimiento del desempefio
laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en el clima organizacional, en
el desarrollo de las funciones del colaborador; y finalmente la relacion existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral se ha de mostrar notablemente, ya que si tiene
una apreciacion de que sus condiciones laborales son buenas, van a responden a sus

obligaciones, tener calidad y compromiso de responsabilidad.

Por otro lado, la investigacion que realizo Flores (2012) sobre “El clima organizacional y
su incidencia en la productividad en la empresa Jeans Loren del Cantén Pelileo”. La presente
investigacion tuvo por objetivo general disefiar un modelo de clima laboral para mejorar la
productividad en la empresa Jeans Loren del Canton Pelileo, provincia de Tungurahua. Se
concluy6 que el clima organizacional se encuentra en un nivel bajo, se evidencia que las
relaciones con los comparieros influyen en el rendimiento, de igual modo se considera

necesario que la empresa disefie un plan motivacional, ademas que los procesos productivos
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nunca satisfacen las necesidades del mercado debido a que el talento humano y material no

son correctamente direccionados y que es necesario programas de capacitacion.

Asi también, Acosta y Venegas (2010) en su investigacion “Clima organizacional en una
empresa cervecera: un estudio exploratorio”. El objetivo fue identificar el clima
organizacional en una empresa cervecera, a partir del cuestionario de clima organizacional de
Litwin y Stringer (1968). Como resultado se reporta una buena percepcion en las escalas de
apoyo, estructura, riesgo, responsabilidad y calor y una mala percepcion en conflicto,
identidad, estandares de desempefio y recompensa. Se advierte que, aunque la organizacion
objeto de analisis es una empresa familiar, en donde las decisiones las toma la cuspide, la
estructura organizacional no es tan rigida, lo que permite a los empleados plena libertad para
realizar el trabajo; se sabe lo que hay que hacer, cdmo y cuando (riesgo y responsabilidad),
los empleados se identifican unos con otros y se fomentan buenas relaciones (calor y apoyo).
La organizacidn no cuenta con normas de desempefio y politicas de incentivos, Unicamente
el sueldo de los trabajadores del area de ventas esta en funcion de las ventas realizadas
(estandares de desempefio y recompensa); la percepcién de la identidad se debe a la
diferencia entre los objetivos de los empleados y los de la organizacion; se deja la libertad
condicionada para cumplir con el deber y por otro, se marca la diferencia entre lo que desea
el empleado y el jefe. Se encontraron diferencias estadisticas con respecto al sexo en
recompensa y estandares de desempefio y en cuanto al grupo de edades no se encontraron
diferencia; no obstante, los jovenes tienen una mejor percepcién del clima en ocho de las

nueve escalas, lo que se puede deber a que tienen actividades fuera del ambiente laboral.

Segin Gamboa (2014) en su estudio Clima laboral de la empresa Bomboneria Di Perugia,
se plante6 como objetivo determinar la percepcion del clima laboral en la empresa
Bomboneria Di Perugia y para ello aplico el modelo de Sonia Palma construido en el afio
2004 en Lima- Perl. Los hallazgos encontrados en el estudio revelaron que el clima esta
ubicado en un nivel medio, y que los factores criticos percibidos por los trabajadores fueron
autorrealizacion, comunicacién y condiciones laborales. Los factores de involucramiento
laboral y supervision tenian una mayor aceptacion por el personal de la empresa. Los
trabajadores perciben que no estan alcanzando su realizacion personal, ademas, no sienten

que la empresa brinde un marco de desarrollo personal y laboral; es decir, la empresa no
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brinda el soporte permanente en cuanto la provision de elementos materiales, econémicos o
condiciones psicosociales para los colaboradores. La comunicacion es el tercer factor critico
identificado, lo cual significa que los canales de comunicacion existentes no son los mas

adecuados.

Cueva, Oliden y Vargas (2017) en su investigacion “Analisis de los factores que impactan
en la productividad del personal operario de una empresa textil peruana: Caso Samitex”, tuvo
como objetivo general identificar los principales factores que podrian impactar en la
productividad del personal operario en Samitex y plantear iniciativas de mejora para mitigar
sus efectos. El trabajo se realiz6 usando el método cualitativo y como instrumentos las
encuestas y entrevistas a profundidad. Como conclusiones se demuestra que la productividad
de Samitex es afectada negativamente debido a alta rotacion de los operarios, sueldos bajos,
falta de incentivos e ingreso de operarios sin experiencia. El personal nuevo no recibe
induccién ni capacitacion al ingresar, ademas de no conocer cultura, misién y valores de
Samitex. No existe Manual de Funciones en Samitex, por lo tanto no estan definidas
claramente las funciones del personal operario. No realizan evaluacion del desempefio.
Existe capacitacion para los operarios en Senati, hecho que la gran mayoria de operarios
desconoce. Por otro lado, se programé un programa de capacitacion interna pero no se llevé
a cabo. No existe linea de carrera, por lo cual no esta definida la linea de ascenso del
personal en Samitex. Los operarios no reciben sus boletas a tiempo, ademas de no tener claro
si el monto que reciben es lo que les corresponde, no existe control de pago para las horas
extras. La mayoria de los operarios estan descontentos con los sueldos, pues son bajos y los
incentivos son grupales, lo que condiciona sus ganancias al rendimiento del grupo. El nivel
de produccion disminuyd durante el afio 2016, incrementando a su vez el costo de
produccion de $0.075 a $0.084 x minuto.

Asimismo, Gémez (2011) en su investigacion “La productividad del recurso humano,
factor estratégico de costos de produccion y calidad del producto: Industria de confecciones
de Bucaramanga”, tuvo como objetivo analizar las variables valoracion del recurso humano
en funcidn de los insumos y elementos del costo, productividad del personal vinculado como
estrategia de costos y calidad del producto; todo ello en funcion a estrategias de liderazgo en

costos bajos y diferenciacion. Se concluyé que los costos de produccion y la calidad de los
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productos, son una opcion estratégica de las empresas de confecciones infantiles de
Bucaramanga, para lograr posicionamiento en el mercado. Estas empresas consideran
relevante el capital humano como factor de productividad. Resaltan la importancia de contar
con recurso humano altamente calificado que posea experiencia y capacidad de trabajo en
equipo, competentes para el desarrollo de las actividades; elementos que son determinantes
para fortalecer los procesos de produccion y elevar los niveles de eficiencia. La creatividad e
ingenio del capital humano aporta a la elaboracién de productos diferenciados, con calidad y
costos favorables, reconociendo que las personas son el activo productivo de mayor
importancia, este recurso esta en funcion de la productividad, lo cual es posible si se genera
un clima y ambiente organizacional apropiados. Aun asi, estas empresas se desempefian en
condiciones estrechas, el no contar con estructuras altamente tecnificadas o automatizadas
para los procesos, por tanto, les conviene formular opciones estratégicas que propicien las

condiciones para capitalizar el recurso humano disponible.

2.2. Bases teodricas

Entre las teorias sobre el clima organizacional se encuentran la teoria de Litwin y Stringer
(como se citd en Quevedo, 2003), quienes tomaron el modelo de motivacion de David
McClelland como punto de partida para poder determinar la forma como ellos entendian el
comportamiento en la empresa. (Ver figura 1). A partir de esta perspectiva, se observa el
clima organizacional como un filtro que impacta sobre las motivaciones de los miembros de
la organizaciéon y sobre todo su comportamiento, el cual tiene consecuencias sobre la

productividad, satisfaccion y rotacion en la empresa.
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Sistema Ambiente Motivacién Comportamiento Consecuencia
Organizacional Organizacional Productiva emergente para la
Percibido Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliacion Satisfaccion
Organizacional Dimensiones Actividades »
ructura Socil Poder Interaccién Rotacion
structura Socia del B . .
Agresion Sentimiento Ausentismo
Liderazgo Clima .
Temor Accidentes
Practicas de la Organizacional Adaptacis
Administracion aptacion
Procesos de Innovacion
decision Reputacion
Necesidades de |nteraccién
los miembros

A

Retroalimentacion

Figura 1. Modelo de Litwin y Stringer
Fuente: Modelo de Litwin y Stringer (citado en Quevedo 2003)

Otra de las teorias es la de Toro y Sanin (2013) quienes muestran relaciones entre las
variables de clima organizacional y los indicadores de calidad de vida laboral, en la que se
descubren los efectos que estos aspectos originan en las personas y la organizacion. (Ver
figura 2). De tal forma se explica que las personas con motivacion por el trabajo suelen
persistir y esforzarse en lo que hacen, esto determina la calidad de su trabajo y su eficiencia
(desempefio). EI desempefio de las personas, a su turno, es una condicidn necesaria para que

exista productividad.
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Figura 2. Modelo analitico de la gestion del clima organizacional
Fuente: Toro, F & Sanin, A (2013).

Modelo propuesto por Sonia Palma

Para Palma (2004), la medicion del Clima Organizacional se realiza a través del
cuestionario llamado Escala CL-SPC. Se trata de un instrumento que utiliza la escala de
Likert y cuenta con cinco factores que exploran la variable clima organizacional definida
operacionalmente como “la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcién a aspectos vinculados como posibilidades realizacion personal, involucramiento con
la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo
en coordinacion con sus demdas compaferos y condiciones que facilitan su tarea”. Los cinco

factores son:

Autorrealizacion: Es la apreciacion del trabajador respecto a las posibilidades que el
medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva del futuro.

Involucramiento laboral: Es la identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para con el desarrollo de la organizacion.

Supervision: Son las apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto existan relacion de apoyo y orientacion

para las tareas que forman parte de su desempefio diario.



19

Comunicacién: Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa
como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma.

Condiciones laborales: Es el reconocimiento de que la institucién provee los elementos
materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas.
Productividad

En los ultimos tiempos se han recibido muchas consultas sobre la necesidad que tienen las
empresas de elevar su capacidad de competir en el mercado y de mejorar la productividad de
sus procesos y sus colaboradores. Lo principal que las empresas quieren conseguir es
aumentar la productividad de su capital humano y relacionarla con un pago viable Kuzel

(como se cit6 en Crecen consultan de empresas que buscan mejorar su productividad, 2012).

“El factor humano esta presente en todos los momentos del hecho productivo, ya que se
requiere de la participacion de las personas y de una permanente relacion social laboral, para
obtener resultados” (Cequea y Rodriguez, 2011, p.121). En base a ello son muchos los
autores que han planteado la relacion que el talento humano genera en la productividad y en

los resultados para las empresas.

La productividad es definida por Duarte (como se citdé en Cequea y Rodriguez, 2012)

como:

El resultado de la articulacion armdnica entre la tecnologia, la organizacion y el talento
humano, combinando en forma optima o equilibrada los recursos para la obtencién de los
objetivos. La productividad no solo depende del uso de la tecnologia y de los recursos por
parte de la organizacion, sino de las habilidades y destrezas de los individuos y de su
motivacion; es decir, su talento para desempefiar el trabajo, asi como también del
ambiente de trabajo presente en la organizacion. Estas afirmaciones permiten asegurar que
las organizaciones pueden mejorar los indicadores de productividad de sus productos o
servicios a través de las personas que trabajan o conforman la organizacién. Por esta
razén, las organizaciones de hoy requieren entender el comportamiento humano de las
personas en el entorno laboral y gestionarlo. (p.122).

Cequea y Rodriguez (2012) refiere que lograr entender que es lo que mueve a hombres y

mujeres a ser mas productivos en el trabajo y armonizar los intereses individuales con los de
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la organizacion es complejo, y demanda determinar si existen relaciones de causalidad entre

el comportamiento de los colaboradores y la productividad.

Es usual considerar que los problemas de productividad se resuelven con reconversion,
invirtiendo en capital o contratando especialistas en calidad, esto puede ser parte de la
solucion. No obstante, hay algo en esa realidad llamado clima organizacional que tiene

implicaciones profundas con la productividad (Toro, s.f.).

Cequea y Nufiez (2011) en su investigacion tuvieron como objetivo general analizar los
factores humanos y su influencia en la productividad. Establecieron que es posible analizar
los factores humanos sobre la productividad desde tres unidades de andlisis diferentes,
individuo, grupo y organizacion. (Ver figura 3). Asimismo se plantearon tres modelos de
ecuaciones estructurales con relaciones causales diferentes y se determiné que el modelo mas
aceptable es donde los dos factores (individuales, grupales) inciden directamente en la
productividad, mientras que los factores organizacionales inciden directamente en los
factores individuales y grupales e indirectamente en la productividad mediante la accion
mediadora de los factores individuales y grupales, las fechas unidireccionales implican

relacion directa. (Ver figura 4).

Organizacion Organizacionales

Grupales

410

Individuales

Figura 3. Unidades de analisis de la productividad
Fuente: Cequea, M & Nufiez, M (2011).

Factores
Individuales

Factores
Organizacionales

Productividad

Factores
Grupales

Figura 4. Modelo de relaciones de la productividad vs factores
Fuente: Cequea, M & Nufiez, M (2011).
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Meétodos de evaluacion de la productividad del colaborador

Patterson , M., West, M., Shackleton, V., Dawson, J., Lawthom, R., Maitlis, S., Robinson,
D., y Wallace, A. (2005), en un estudio de validacion de la medida del clima organizacional:
vinculos con las précticas de gestion, productividad e innovacion, que el énfasis principal en
el Modelo de Objetivo Racional (enfoque externo y orientacion de control) estd en la
busqueda y consecucion de objetivos bien definidos, donde las normas y valores estan
asociados con la productividad, la eficiencia, el cumplimiento de metas y la
retroalimentacién de rendimiento. Las dimensiones climaticas que podrian reflejar este

modelo son:

Claridad de los objetivos de la organizacion: Preocupacion por definir claramente los
objetivos de la organizacion.

Esfuerzo: La dificultad de las personas en las organizaciones para alcanzar los objetivos.

Eficiencia: El grado de importancia puesto sobre la eficiencia de los empleados y la
productividad en el trabajo.

Calidad: El énfasis dado a procedimientos de calidad.

Presion para producir: El grado de presion para que los empleados alcancen los objetivos.

Retroalimentacion del rendimiento: La medicion y la retroalimentacion del rendimiento

en el trabajo.
Empresa agroindustrial

Melo y Fonseca (2014) en un estudio sobre la descripcion y anélisis de la gerencia en
mipymes agroindustriales del departamento de Boyacd, encontraron que la gerencia en las
mipymes en algunas ocasiones suele ser tomada como un parametro dado que permanecera
fijo e inamovible, que responde a un orden natural que no merece ser analizado. La
participacion que daban a los empleados para la toma de decisiones es minima y
practicamente esta actividad la hacian los gerentes sin considerar la opinion de sus
colaboradores. Un argumento consistia en que ellos no estan capacitados para tomar
decisiones o el reglamento no lo permite. En cuanto a la capacidad de gestion, en este sector
el gerente, con ayuda de un diagndstico interno, determina las areas que necesitan planeacion

estratégica y operativa, que permita organizar la empresa de acuerdo con su estructura,
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direccionar las politicas hacia el desarrollo del potencial del colaborador y de los recursos,

evaluar por medio de indicadores y medir productividad, eficiencia y calidad.

Es dificil caracterizar de forma general la gerencia de las mipymes del sector
agroindustrial, pues practicamente el estilo de gerenciar su empresa responde a
particularidades, como ser gerente y propietario a la vez, o depender de una junta directiva
para tomar decisiones sobre el rumbo de la empresa; al igual que seguir directrices de un
duefio sin conocimientos sobre modelos gerenciales, tendencias del mercado, entre otros;
aspectos relevantes en el mundo empresarial actual. Pero un rasgo comdn si es notorio, en el
sentido de no empoderar a sus colaboradores y querer hacer solos todas las actividades de la

empresa.

Para Mellado (2005) una pequefia empresa industrial responde a las siguientes
particularidades, las cuales se considera también se ajustan con lo que acontece en una

empresa agroindustrial. (Ver tabla 1).

Tabla 1
Caracteristicas de la pequefia empresa industrial

Caracteristicas de la pequefia empresa industrial

e Esta dirigida por su propietario.

e Presenta un uso relativamente intensivo de mano de obra.

e Lamano de obra empleada, en general, no es altamente calificada.

e Los trabajadores tienen un término medio, una alta antigiiedad laboral.

e No existe una carrera 0 un nivel de promocion creado en torno a la
antigiiedad.

e El poder del jefe/duefio recae directamente en los subordinados,
existiendo una alta centralizacion.

e Por esta razdn, los trabajadores reconocen como su jefe al duefio del
establecimiento.

e Gran parte de los trabajadores no tienen contacto con los clientes
externos directos de la organizacion.

e Los miembros de la empresa se desenvuelven en un mismo espacio
fisico durante su horario laboral.

Fuente: Mellado, C. (2005).
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El método que se manejo para analizar la relacion entre las variables de estudio, es el

modelo conceptual de variables, teniendo que examinar cinco relaciones. (Ver figura 5).

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

Supervision
Comunicacién

Condiciones laborales

Clima
Organizacional

Obijetivos

racionales

Productividad del
colaborador

Figura 5. Modelo conceptual de variables
Fuente: Elaboracion propia
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I11. Metodologia

3.1. Tipo y nivel de investigacion:

Enfoque: La presente investigacion obedecié a un enfoque cuantitativo, porque
empled la recoleccion de datos con base en la medicion numérica y analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

Tipo: Aplicada porque se pretendio abordar la teoria y probar si se cumple en la
empresa en estudio.

Niveles: Correlacional, porque establecid relaciones entre dos variables; es decir que
se trata de conocer como la variable de productividad del colaborador estd asociada a

clima organizacional.

3.2. Disefio de investigacion:

La estrategia que siguié esta investigacion fue no experimental porque no hubo
manipulacion de las variables.
Ademas, es transversal dado que las variables fueron medidas en un solo instante de

tiempo.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo:

Poblacion: La poblacién estuvo conformada por los 15 colaboradores que laboran en

Pro Semillas S.A.C.

Muestra: Como el nimero de poblacion es reducido, se encuestd a toda la poblacion;

por lo tanto, se aplic6 un censo.

Por lo expuesto anteriormente, el trabajo de investigacion no aplic6 muestra y

muestreo.

3.4. Criterios de seleccion:

En esta investigacion se considerd trabajar con el total de la poblacion.
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VARIABLE DEFINICION .
INDEPENDIENTE | DIMENSIONES CONCEPTUAL ITEMS INDICADORES ESCALA | INSTRUMENTO | TECNICA
Existe oportunidad de progresar en la
Apreciacion del Institucion.
trabajador con Los directivos se interesan por el éxito de sus | Oportunidades de progreso
colaboradores. Interés del jefe por el éxito
respecto a las — — -
i, Colabora en definir los objetivos y las acciones del colaborador
posibilidades que | | Participacion en definicion
el medio laboral P 9T de ot?'etivos acciones
favorezca el Se valora los altos niveles de desempefio. ) y
Autorrealizacion desarrollo iracti imi para lograrlo De Likert Cuestionario Encuesta
ereonal Los directivos expresan reconocimiento por los Nivel de desempefio
profesiongl logros. Reconocimiento de logros
coﬁtin entea la Las actividades en las que se trabaja permiten Desarrollo personal
g aprender y desarrollarse. Capacitaciones
tarea y con — - - -
erspectiva de Los directivos promueven la capacitacion que Generacion de ideas
P futuro se necesita. creativas e innovadoras
' Se promueve la generacion de ideas creativas o
Clima innovadoras.
organizacional Se siente comprome_tido_ con el éxito de la
organizacion. ) .
Cada colaborador asegura sus niveles de logro | Compromiso con el éxito
en el ’[rabajol de Ia OrganlzaCIOn
e Cada colaborador se considera factor clave para Logro individual
Identificacion con el éxito de la organizacion. El colaboradO( es factor
los valores En Ia ofici - | clave de éxito
Involucramiento | Organizacionales y N 1a oficing, S€ procura mejorar 1as cosas. Mejoramiento diario
compromiso para | Cumplir con las actividades laborales es una Cumplimiento de las De Likert |  Cuestionario Encuesta

laboral

con el desarrollo
de la
organizacion.

tarea motivadora.

Los productos de la organizacion, son motivos
de orgullo del personal.

Hay clara definicion de vision, misién y valores
en la institucion.

La organizacion es buena opcidn para alcanzar
calidad de vida laboral.

actividades laborales
Orgullo por la institucion
Definicién de la mision,
vision y valores de la
institucion
Calidad de vida laboral

Fuente: Adaptacion del modelo de Palma, S. (2004)
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VARIABLE DEFINICION -
INDEPENDIENTE | D'MENSIONES CONCEPTUAL ITEMS INDICADORES ESCALA | INSTRUMENTO | TECNICA
El superior brinda apoyo para superar los
obstéculos que se presentan. Apoyo del supervisor
Apreciaciones de En la organizacion, se mejoran Mﬁ{?{adconémg,asn. los
funcionalidad y continuamente los métodos de trabajo. elocos de rabajo
sianificacion de . . _ Preparacion para realizar el
sug eriores en la Se recibe la preparacion necesaria para trabajo
periorf realizar el trabajo. Responsabilidades del
supervision dentro — _ definid
- de la actividad Las responsabilidades del puesto estan _ puesto definidas ] o
Supervision laboral en tanto claramente definidas. Slcs::)enTri Idgesggﬁi/rrdggéz y | De Likert Cuestionario Encuesta
existan relacion de Se dispone de un sistema para el L
: ! - - Normas y procedimientos
apoyo y orientacion seguimiento y control de las actividades. . -
ara las tareas que Exist dimient como guias de traba_uo
p xisten normas y procedimientos como Objetivos de trabajo
forman parte de su gufas de trabajo. definidos
desempeio diario. [} ;s ohjetivos del trabajo estan claramente Métodos y planes
definidos. Trato justo
Clima Existe un trato justo en la institucion.
organizacional - -
Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.
Percepcién del grado | En los grupos de trabajo, existe una relacion Acceso a la informacién
de fluidez, celeridad, armoniosa. Relacién armoniosa en los
claridad, coherencia Existen suficientes canales de grupos de trabajo
y precision de la comunicacion. Canales de comunicacion
informacion relativa | Es posible la interaccion con personas de Interaccion con personas de
Comunicacién fﬁr?cgg;gﬂgeenatg mayor jerarquia. Obstrggl)jlcz) r;:}[?;ﬂggos De Likert |  Cuestionario Encuesta
En la institucion, se afrontan y superan los y

interno de la
empresa como con la
atencion a usuarios
y/o clientes de la
misma.

obstaculos.

Los directivos fomentan y promueven una
comunicacion fluida.

El supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen.

Existe colaboracion entre el personal de las

diversas areas.

superados
Comunicacion interna
Escucha de los
planteamientos que se hacen
Colaboracién entre las areas

Fuente: Adaptacion del modelo de Palma, S. (2004)
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VARIABLE DEFINICION -
INDEPENDIENTE | D'MENSIONES CONCEPTUAL ITEMS INDICADORES ESCALA | INSTRUMENTO | TECNICA
Los compafieros de trabajo cooperan entre
si.
Los colaboradores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus Cooperacién
Reconocimiento de responsabilidades. Poder de decision
que If |\?st|ltucmn El grupo con el que trabajo, funciona como Grx%cr)n?ﬁitrt?bafgnlréte?rado
provee 1os un equipo bien integrado. stracion de fos
elementos . — g recursos
. materiales, Existe una buena administracion del talento Remuneracion en
. N Condiciones L. h 2 . . .
Clima organizacional Laborales econémicos y/o umano. comparacion con otras De Likert Cuestionario Encuesta

psicosociales
necesarios para el
cumplimiento de
las tareas
encomendadas.

La remuneracion es atractiva en
comparacion de otras organizaciones.

Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la institucion.

Se dispone de tecnologia que facilite en

trabajo.

La remuneracién esta de acuerdo al

desempefio y los logros.

organizaciones
Objetivos de trabajo
orientados a la vision
Disponibilidad de tecnologia
Remuneracion de acuerdo a
desempefio y logros

Fuente: Adaptacion del modelo de Palma, S. (2004)
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VARIABLE 4 DEFINICION -
DEPENDIENTE DIMENSION CONCEPTUAL ITEMS INDICADORES ESCALA INSTRUMENTO | TECNICA
Tiene una buena comprension de lo que la organizacion
esta tratando de hacer .
— - — Claridad de los
Los directivos de la empresa comunican objetivos y objetivos
actividades claramente a todos organizacional
Esta muy consciente de los planes a largo plazo y la
direccién de esta empresa
Se podria ahorrar tiempo y dinero si el trabajo estuviera
mejor organizado
La mala programacién y planificacién a menudo dan L
- Eficiencia
. S lugar a que no se cumplan los objetivos
Enfasis principal ; : __ : :
en la busqueda y Se podria mejorar la productividad si se organizaban y
consecucién de planificaban mejor los empleos
objetivos bien Los colaboradores aqui siempre quieren hacer lo mejor
definidos, donde posible
Obieti las r:ormas i/’IOS Se encuentra entusiasmado con su trabajo Esfuerzo
- jetivos valores estan - - . S
Productividad Racionales asociados con la Estéa preparado para hacer un esfuerzo especial para Likert Cuestionario Encuesta

productividad, la
eficiencia, el
cumplimiento de
metas y la
retroalimentacion
de rendimiento.

hacer un buen trabajo

Recibe gran cantidad de informacion del supervisor y
compafieros sobre la calidad de su trabajo

Su desempefio se evalla con regularidad

Se le hace saber a usted que cosas esta haciendo bien y
en que esta fallando

Retroalimentacion de
rendimiento

Se espera que la gente haga demasiado en un dia

La gerencia requiere que la gente trabaje muy duro

Se encuentra bajo presion para cumplir con los objetivos

Presidn para producir

Esta empresa siempre busca lograr los més altos
estandares de calidad en la produccion de semillas

Cree que el éxito de la empresa depende de un trabajo de
calidad

Los agricultores reconocen la calidad de semillas que
brinda la empresa

Calidad

Fuente: Adaptacion del modelo de Patterson, M., West, M., Shackleton, V., Dawson, J., Lawthom, R., Maitlis, S., Robinson, D., y Wallace, A. (2005)
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

Para el levantamiento de informacion se tuvo como modelo para la evaluacion de la
variable de clima organizacional el modelo de Sonia Palma Carrillo, construido en el
afio 2004, y para la variable de productividad del colaborador se emple6 como modelo el
gue evalla el clima organizacional, pero con relacion en la gestion, productividad e

innovacion que fue desarrollado por Patterson et al en el afio 2005.

Las técnicas de recoleccion de datos que manejo esta investigacion fueron la
investigacion bibliogréfica, que incluye las bases de datos, documentos y libros; y de

acuerdo al enfoque cuantitativo, la técnica de la encuesta.

Para que los instrumentos de medicién se adecuen a la realidad a investigar, los
cuestionarios de ambas variables fueron validados por medio del juicio de expertos.
Ambos instrumentos sufrieron modificaciones en cuanto a sintaxis para un mejor

entendimiento de los encuestados sobre cada una de las preguntas.

El instrumento para medir ambas variables fue el cuestionario de la encuesta. El
cuestionario para la variable de clima organizacional es estructurado y estuvo formado
por 40 items agrupados en 5 dimensiones: autorrealizacién, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales (Ver anexo 01). La calificacién de la
escala va del 1 al 5, donde 1 = Ninguno o nunca, 2 = Poco, 3 = Regular o algo, 4 =

Mucho y 5 = Todo o siempre.

El cuestionario para la variable de productividad consté de 18 items asociados en una
dimension, denominada objetivos racionales; que encierra claridad de los objetivos
organizacionales, eficiencia, esfuerzo, retroalimentacion del rendimiento, presiéon para
producir y calidad. (Ver anexo 02). Las preguntas fueron categorizadas con una escala
del 1 a 4, en la que 1 es “Definitivamente falso”, 2 es “Mayormente falso”, 3 es

“Mayormente verdadero”, y 4 es “Definitivamente cierto”.

Los instrumentos utilizados en la investigacion cumplieron con los criterios de
confiabilidad. Esta resulto muy elevada o excelente (0.976) para el instrumento de clima

organizacional (Ver anexo 04) y para el instrumento productividad del colaborador
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(0.654) ligeramente inferior al minimo aceptable de 0.7 (Ver anexo 05). Alfa de
Cronbach si se elimina el elemento, equivale al valor de Alfa si eliminamos cada uno de
los items. Asi se sefiala que si eliminamos el item 4, Alfa mejoraria de 0.654 a 0.740
(Ver anexo 06).

Procedimientos:

Los datos de las encuestas se obtuvieron de la informacion suministrada por los
colaboradores de la empresa. Las encuestas fueron entregadas al contador de la empresa
y luego fueron recogidas el mismo dia. Se anexaron dos encuestas para cada persona,

una de clima organizacional junto a la encuesta de productividad del colaborador.

Plan de procesamiento y analisis de datos:
Los datos recogidos fueron analizados de manera cuantitativa utilizando el software

Statistical Product and Service Solutions (SPSS) version 22.

Con la finalidad de determinar la consistencia del instrumento a utilizar en cada una
de las variables, se utilizd el Alfa de Cronbach, para ello se seleccioné todas las
preguntas pertenecientes a cada una de las variables y se marco la opcién de escala si se

elimina el elemento. Finalmente se calculé la variable.

Para determinar el nivel de cada dimension del clima organizacional y de
productividad, se construyeron nuevas variables con el nombre de cada una de las
dimensiones. Estas fueron formadas por la suma de cada una de las preguntas que
conforman cada dimension y con las funciones de media y desviacion estandar,

conseguir el objetivo de determinar el nivel de cada una de las dimensiones.

Por otro lado, para establecer las categorias de nivel alto, medio y bajo para la
dimension de objetivos racionales de la variable de productividad; se empled el
estadistico descriptivo de frecuencias, con el que se consiguio el porcentaje acumulado.
Los niveles establecidos fueron desde el 0 al 33.3 como nivel bajo, del 33.4 al 66.6, el

nivel medio y desde 66.7 hasta el 100, el nivel alto.

En cuanto a tablas, por un lado se presentaron resultados de las dimensiones de la

variable “clima organizacional” y por otro, los resultados de la dimension de la variable
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“productividad del colaborador”. Posteriormente, utilizando el estadistico R de Pearson;

se muestra la relacion entre las variables.

Las figuras han sido utilizadas para las variables demograficas, para describir la

percepcidn del clima organizacional segun el grupo de edades, sexo y estado civil.



3.9. Matriz de consistencia:

Tabla 2

Matriz de consistencia

en la empresa Pro
Semillas S.A.C.
2016-2017?

colaboradores de la empresa.

3. Determinar el nivel de
supervision en la empresa.

4. Determinar el nivel de
comunicacién en la empresa.

5. Determinar el nivel de
condiciones laborales de los
colaboradores en la empresa.

6. Establecer los objetivos
racionales en la empresa Pro
Semillas S.A.C.

del colaborador

TIPO DE - -
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES INVESTIGACION POBLACION TECNICA
General:
Analizar la relacion entre el La poblacién estuvo
clima organizacional y la conformada por los 15
productividad de los N colaboradores que
colaboradores en la empresa Pro Inyes_tlgacmn_ laboran en Pro Semillas
Semillas S.A.C. 2016-2017 cuantitativa de nivel S.A.C. Se aplico un Encuesta
Especificos: correlacional. censo, por lo tanto no
1. Determinar el nivel de Variable 1 hubo muestra ni
¢Cudl es la relacion | autorrealizacién de los Clima muestreo.
entre el clima colaboradores de la empresa Por | organizacional
organizacional y la | Semillas S.A.C.
productividad de | 2. Determinar el grado de Variable 2 DISENO MODELOS INSTRUMENTO
los colaboradores | involucramiento laboral de los | Productividad

El disefio fue no
experimental porque
no hubo
manipulacién de las
variables y
transversal dado que
las variables fueron
medidas en un solo
instante de tiempo.

Sonia Palma Carrillo
Patterson et al.

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

3.10. Consideraciones éticas:
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Las personas encuestadas participaron de manera voluntaria, pues se les informo los alcances de la investigacion.

Asimismo, nunca se registraron sus datos con la finalidad de mantener una informacidn transparente.
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Como criterio de evaluacion, el modelo de clima organizacional proporciona las

categorias diagnosticas (Ver tabla 3), las que se consideraron como criterio de evaluacion.

Tabla 3

Asignacion de puntajes para la variable de clima organizacional

Categorias diagndsticas

Factores | al VV

Puntaje Total

Muy Favorable
Favorable

Media
Desfavorable

Muy Desfavorable

42 -50
34-41
26 - 33
18-25
10 - 17

210 -250
170 - 209
130 - 169
90 - 129
50 -89

Fuente: Gamboa, L (2014).

Para la variable de productividad del colaborador, con el propésito de otorgar un

fundamento estadistico y observar las tres categorias de alto, medio y bajo para estudiar la

variable, se realizo el analisis de frecuencias como se muestra en la tabla 4.

Tabla 4

Frecuencias de la dimension de Objetivos Racionales

Objetivos Racionales

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado

Valido 44,00 1 6.7 6.7 6.7
45,00 4 26.7 26.7 33.3
46,00 1 6.7 6.7 40.0
47,00 3 20.0 20.0 60.0
48,00 2 13.3 13.3 73.3
49,00 2 13.3 13.3 86.7
52,00 1 6.7 6.7 93.3
53,00 1 6.7 6.7 100.0
Total 15 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Los resultados de las medias de las dimensiones de clima organizacional y productividad

del colaborador se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 5
Resultados de las pruebas de frecuencias

N Involucramiento - S Condiciones Objetivos
Autorrealizacion Supervision Comunicacion :
laboral Laborales racionales
N Vaélido 15 15 15 15 15 15
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 23.1333 24.5333 23.0667 23.6667 23.0667 47.3333
Desviacion 4.45400 5.39665 4.11386 5.21901 3.67359 2.60951
estandar
Minimo 18.00 18.00 19.00 17.00 20.00 44.00
Méximo 33.00 35.00 32.00 35.00 32.00 53.00

Fuente: Elaboracion propia

Todas las dimensiones del clima organizacional segin la asignacién de puntajes, se

ubican en una categoria de desfavorable.

Por otro lado, la dimension de objetivos racionales, que mide la variable de productividad
del colaborador, la media obtenida fue 47.3333, lo que ubica a la variable de estudio en un
nivel MEDIO.

En la tabla 6 se observa que en general la variable de clima organizacional en la empresa
Pro Semillas S.A.C., obtuvo una media total igual a 117.4667, lo que ubica al clima en una
categoria de DESFAVORABLE.

Tabla 6
Media de la variable de clima organizacional

Desviacién
N Minimo Maximo Media estandar
Clima 15 92.00 166.00 117.4667  22.25780
Organizacional
N valido (por 15
lista)

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion se exponen las medias individuales de cada dimensién en el instrumento

de evaluacion:

Tabla 7
Medias de la dimensién de Autorrealizacion
o . Desviacion
Autorrealizacion N Media estandar

1 Ex_|ste_opq(tun|dad de progresar en 15 273 204
la institucion

5 I,_o_s directivos se interesan por el 15 593 1.100
éxito de sus colaboradores

3 Colabo_ra en definir los objetivos y 15 313 640
las acciones para lograrlo

4 Se vanraNIos altos niveles de 15 3.07 594
desempefio

5 Los dlre_ctl_vos expresan 15 587 834
reconocimiento por los logros

5 Las a_ctmdades en las que se trabaja 15 593 204
permiten aprender y desarrollarse

y Los dl_recp,vos promueven la 15 267 488
capacitacion que se necesita

3 Se promueve la generacion de ideas 15 5 80 775
creativas o0 innovadoras

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 7: Muestra que el nivel de autorrealizacion de los colaboradores de la empresa es

poco. En Pro Semillas S.A.C. se evidencia un patron de poco, pues los directivos de la

empresa poco promueven la capacitacion que necesitan los colaboradores (Media = 2.67),

ademas que la oportunidad de progresar en la institucion es poca (Media = 2.73) y que poco

se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras (Medias = 2.80). Pero de manera

regular las personas colaboran en definir objetivos y las acciones para lograrlo (Media =

3.13).
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Tabla 8
Medias de la dimension de Involucramiento laboral

Involucramiento Laboral N Media DeS\{lacmn
estandar
1 §e_S|ente compro_met.l(,jo con el 15 3.90 1207
éxito de la organizacion
5 Cada colaborador asegura sus 15 5 87 243

niveles de logro en el trabajo
Cada colaborador se considera
3 |factor clave para el éxito de la 15 3.00 .756
organizacion

En la oficina, se procura mejorar

4 15 3.20 561
las cosas
Cumplir con las actividades

5 |laborales es una tarea 15 3.07 704
motivadora
Los productos de la

6 |organizacion, son motivos de 15 3.13 .834
orgullo personal

- Hgy_ E:Iara definicion dg vis_ic’)n., , 15 5 87 915
mision y valores en la institucion
La organizacion es buena opcion

8 |para alcanzar calidad de vida 15 3.20 561

laboral

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8: Se puede observar que en la dimension de involucramiento laboral se
encuentra un nivel regular. Los colaboradores regularmente se sienten comprometidos con el
éxito de la organizacién (Media = 3.20), asi como también sienten un orgullo personal por
los productos de la organizacién (Media = 3.13) y que en la oficina, se procura mejorar las
cosas (Media = 3.20). Mientras que consideran como poco que cada colaborador asegure sus
niveles de logro en el trabajo (Media = 2.87), asi como que es poco clara la definicion de

vision, mision y valores en la institucion (Media = 2.87).



Tabla 9

Medias de la dimensién de Supervision

Supervisién

Media

Desviacion
estandar

El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

15

3.07

.884

En la organizacion, se
mejoran continuamente los
métodos de trabajo

15

2.93

.799

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo

15

2.73

799

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas

15

3.00

.756

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

15

2.80

561

Existen normas y
procedimientos como guias de
trabajo

15

2.67

.617

Los objetivos de trabajo estan
claramente definidos

15

2.87

915

Existe un trato justo en la
institucion

15

3.00

.655

Fuente: Elaboracién propia

37

La tabla 9: Muestra que el nivel de supervision es poco. El patron que se sefiala es que en

la empresa existen pocas normas y procedimientos como guias de trabajo (Media = 2.67) y

que poco se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo (Media = 2.73) al igual

que no se dispone de un sistema para el sequimiento y control de las actividades (Media =

2.80). Aunque manifiestan que sienten de forma regular que el superior brinda apoyo para

superar los obstaculos que se presentan (Media = 3.07) y que existe un trato justo en la
institucion (Media = 3.00).
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Tabla 10
Medias de la dimension de Comunicacion

Desviacién

Comunicacion N Media i
estandar

Se cuenta con acceso a la
1 |informacion necesaria para 15 3.00 1.254
cumplir con el trabajo

En los grupos de trabajo, existe

2 S : 15 2.93 .884
una relacién armoniosa

3 EX|ster] suflf:lentes canales de 15 3.00 378
comunicacion

4 Es posible la interaccion con 15 293 961
personas de mayor jerarquia

5 En la |nst|tu0|on,, se afrontan y 15 313 834
superan los obstaculos
Los directivos fomentan y

6 |promueven una comunicacion 15 2.80 775
fluida

; El superior escucha los 15 293 961

planteamiento que se le hacen

8 Existe colaborac!on entrg el 15 293 204
personal de las diversas areas

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10: Correspondiente a la dimension de comunicacion se muestra que el nivel
es poco, basado en que ellos sienten que los directivos poco fomentan y promueven una
comunicacion fluida (Media = 2.80), que es poco posible la interaccién con personas de
mayor jerarquia (Media = 2.93) y que el superior poco escucha los planteamientos que se le
hacen (Media =2.93). A pesar de ello los colaboradores perciben regularmente que en la
institucion, se afrontan y superan los obstaculos (Media = 3.13), que se cuenta con acceso a
la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo (Media = 3.00) y que existen suficientes

canales de comunicacion (Media = 3.00).
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Tabla 11
Medias de la dimension de Condiciones Laborales

Condiciones Laborales N Media | Desviacion
estandar
1 | Loscompafieros de trabajo 15 307 204

cooperan entre si

Los colaboradores tienen la
2 | oportunidad de tomar decisiones 15 2.73 799
en tareas de su responsabilidad
El grupo con el trabajo, funciona
COmMO un equipo bien integrado
4 Existe una buena administracién 15 293 204
del talento humano

La remuneracion es atractiva en
5 | comparacion de otras 15 2.80 561
organizaciones

Los objetivos de trabajo guardan
6 |relacion con la vision de la 15 3.00 .655
institucion

Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo

La remuneracion esta de acuerdo

8 ~ 15 2.67 617
al desempefio y los logros

15 3.07 .704

15 2.80 414

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 11: Muestra que en las condiciones laborales el patrén que se evidencia es de
poco. Con respecto a la remuneracion expresan que poco esta de acuerdo al desempefio y los
logros (Media = 2.67) al igual que manifiestan que la remuneracion es poco atractiva en
comparacion de otras organizaciones (Media = 2.80). Asimismo los colaboradores tienen
poca oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad (Media = 2.73) y que
la disposicion de la tecnologia para facilitar el trabajo es poca (Media = 2.80). Por lo tanto el
nivel de condiciones laborales es poco para que sus colaboradores puedan cumplir con las

tareas encomendadas.



Tabla 12
Medias de la dimensién de Objetivos Racionales

Objetivos racionales N Media DesY|a0|on
estandar

Tiene una buena comprension de lo que la

1 organizacién esta tratando de hacer 15 2.80 175
Los directivos de la empresa comunican objetivos

2 y actividades claramente a todos 15 2.13 7199
Est&d muy consciente de los planes a largo plazo y

3 |la direccién de esta empresa 15 2.67 816
Se podria ahorrar tiempo y dinero si el trabajo

4 |estuviera mejor organizado 15 2.00 655
La mala programacion y planificacion a menudo

5 | dan lugar a que no se cumplan los objetivos 15 2.20 561
Se podria mejorar la productividad si se

6 | organizaban y planificaban mejor los empleos 15 1.93 458
Los colaboradores aqui siempre quieren hacer lo

7 mejor posible 15 2.93 594

8 | Se encuentra entusiasmado con su trabajo 15 287 516
Esta preparado para hacer un esfuerzo especial

9 para hacer un buen trabajo 15 2.017 7104
Recibe gran cantidad de informacion del superior

10 |y comparieros sobre la calidad de su trabajo 15 2.80 676

11 | Su desemperio se evalla con regularidad 15 2.73 458
Se le hace saber a usted que cosas esta haciendo

12 1 hien y en gue esta fallando 15 2.93 258
Se espera que la gente haga demasiado en un dia

13 pera que fa gente hag 15 2.40 507
La gerencia requiere que la gente trabaje mu

14 |gos quierequetag Je My 15 2.73 458
Se encuentra bajo presion para cumplir con los

15 objetivos 15 2.20 414
Esta empresa siempre busca lograr los mas altos

16 |estandares de calidad en la produccién de 15 3.13 .352
semillas
Cree que el éxito de la empresa depende de un

17 trabajo de calidad 15 3.00 0.000
Los agricultores reconocen la calidad de semillas

18 15 3.20 414

que brinda la empresa

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 12: Muestra que, en la dimensidn de objetivos racionales, no hay mucho énfasis
en cuanto a la claridad de los objetivos organizacionales, lo que resulta preocupante porque
los colaboradores no tienen una buena comprension de lo que la organizacion esta tratando
de hacer (Media = 2.80). Esto se debe a que los directivos de la empresa no comunican
objetivos y actividades claramente a todos (Media = 2.73).

También manifiestan que la eficiencia podia ser superior, pues afirman que la mala
programacion y planificacion a menudo dan lugar a que no se cumplan los objetivos (Media
= 2.20) y que se puede ahorrar tiempo y dinero porque el trabajo estd mejor organizado
(Media = 2.00).

Asimismo los colaboradores mayormente no realizan esfuerzos, pues no siempre quieren
hacer lo mejor posible (Media = 2.93) dado que no se encuentran entusiasmados con su
trabajo (Media =2.87) aunque si estarian preparados para hacer un esfuerzo especial para
hacer un buen trabajo (Media = 2.93).

El indicador de retroalimentacion muestra que con escasa frecuencia no se les hace saber
qué cosas esta haciendo bien y en que esta fallando (Media = 2.93) y no reciben informacion

del superior ni comparieros sobre la calidad de su trabajo (Media = 2.80).

En cuanto al esfuerzo manifiestan que la gerencia requiere que la gente trabaje muy duro
(Media = 2.73).

Por otro lado el indicador de calidad, es el que tiene gran énfasis en la empresa, pues los
colaboradores afirman que los agricultores reconocen la calidad de semillas que brinda la
empresa (Media = 3.20), ademas de que consideran que la empresa siempre busca lograr los

mas altos estandares de calidad en cuanto a la produccién de semillas (Media = 3.13).

En cuanto a las variables demogréaficas, estas han sido usadas para describir la percepcion

de la variable de clima organizacional segun el grupo de edades, el sexo y el estado civil.
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Percepcion del Clima Organizacional por grupo de edades

Clima_
Organizacional

Woo-129
M130-169

Recuento

25-35arios 35-a mas

Edades por categoria

Figura 6. Percepcion del clima organizacional por grupo de edades
Fuente: Elaboracién propia

La figura 6: Muestra que los colaboradores en su totalidad son adultos y se podria pensar
que los jovenes no pueden estar pensado laborar en una agroindustria, pues las edades
oscilan entre los 25 hasta los 35 a més. En ambos grupos de edades predomina la percepcion

de un clima desfavorable con un 46,67% para el primer grupo y el segundo un 26,67%.
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Percepcion del Clima Organizacional segun el sexo

Clima_
Organizacional

Wao-129
[130-169

Recuento

Masculino Femening

Sexo

Figura 7. Percepcion del clima organizacional segin sexo
Fuente: Elaboracion propia

La figura 7: Revela que en su mayoria las personas que laboran en la empresa son del
sexo masculino. En ellos prima percepcion de un clima organizacional desfavorable en un
53.33%. De la misma forma para el sexo femenino, en su totalidad predomina la percepcion

de un clima desfavorable.
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Percepcion del Clima Organizacional segun estado civil

1 Clima
Organizacional

Wao-129
130189

Recuento

Soltero (a) Conviviente/casado (a)

Estado civil

Figura 8. Percepcidn del clima organizacional segun el estado civil
Fuente: Elaboracién propia

La figura 8: Muestra que el estado civil de los colaboradores en su mayoria es
conviviente/casado (a). En ellos predomina la percepcion de un clima desfavorable =
60.00%. A su vez los colaboradores de estado soltero (a) que son el porcentaje menor,

también tienen la percepcion de un clima desfavorable = 13.33%

En la tabla 13: Se muestra los resultados de las correlaciones de Pearson entre las dos
variables de investigacion, clima organizacional y productividad. En esta tabla se demostrd
que si existe relacion entre las variables. De la misma forma se observo que el nivel de

intensidad en esa relacion, en todas las dimensiones tiene una correlacion alta.

Con respecto a la validez del constructo, se probé que todas las dimensiones pertenecen a

la variable clima organizacional, demostrando asi que todas son dimensiones validas.



Tabla 13

Correlacion entre el Clima Organizacional y Productividad del colaborador en la empresa Pro Semillas S.A.C.

Correlaciones
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Autorrealizacion Invollucramiento Supervision  Comunicacion Condiciones Objetivos
aboral Laborales racionales
Autorrealizacion Correlacion de Pearson ,936** ,908** ,945%* ,938** ,133**
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .002
N 15 15 15 15 15
Involucramiento Correlacion de Pearson ,918** ,940** ,924%* ,112%*
laboral Sig. (bilateral) 000 000 .000 003
N 15 15 15 15
Supervisién Correlacion de Pearson ,946** ,940%* ,116**
Sig. (bilateral) .000 .000 .003
N 15 15 15
Comunicacion Correlacion de Pearson ,951** ,148**
Sig. (bilateral) .000 .001
N 15 15
Condiciones Correlacion de Pearson ,[43**
Laborales Sig. (bilateral) 002
N 15
Objetivos Correlacion de Pearson
racionales

Sig. (bilateral)
N

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracidn propia
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Discusion de resultados

En referencia a la dimensién de autorrealizacion, los colaboradores manifestaron que los
directivos poco promueven la capacitacion que se necesita y mas aun; perciben que la
oportunidad de progresar en la institucion es poca. Esto significa que al darse esta situacion
no favorable para el desarrollo del colaborador, ellos no perciben a la empresa como un
medio laboral que le favorezca su desarrollo personal y profesional. Al respecto, Etkin (como
se cité en Valdivia, 2014) afirmo que el clima en una organizacién puede definirse como la
representacion interna y compartida que tienen los empleados acerca de las condiciones bajo
las cuales estan trabajando y sus expectativas sobre las posibilidades futuras. Flores (2012)
en su investigacion sobre el clima y su incidencia en la productividad encontré que es

necesario programas de capacitacion.

También los directivos poco expresan el reconocimiento por los logros obtenidos por sus
colaboradores, lo que significa que ellos pueden sentirse no valorados dentro de la empresa.
Valdivia (2014), en su investigacion en una empresa agroindustrial hallé que los encargados
supervisores juegan un papel primordial en el reconocimiento del desempefio laboral de los
trabajadores y esto determina efectos positivos en el clima organizacional y en el desarrollo

de las funciones del colaborador.

Los resultados obtenidos en la dimension de involucramiento laboral evidenciaron que los
colaboradores regularmente se sienten comprometidos con el éxito de la organizacion. Es
primordial que la empresa se interese por conocer las metas personales de cada uno de sus
colaboradores, para trabajar en plantear objetivos organizacionales que sean de beneficio
para todas las personas en la empresa y de ese modo garantizar sus ganas de pertenecer a
ella. Valdivia (2014) encontrd que los trabajadores en cuanto al grado de compromiso y
colaboracién se encuentran insatisfechos por la recarga de horas laborales. Asimismo, Acosta
y Venegas (2010), descubrieron que la percepcion de identidad se debe a la diferencia entre

los objetivos de los empleados y los de la organizacion.

También los colaboradores perciben que de forma regular la organizacion es una buena
opcion para alcanzar calidad de vida laboral, lo que significa que el compromiso con el

desarrollo de la organizacion en un futuro no esté totalmente conseguido. Valdivia (2014)
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evaluando el clima organizacional encontr6 lo mismo, pues los colaboradores de la
agroindustria DANPER se sienten inseguros ante la posibilidad de ascender en sus puestos

de trabajo.

Por otro lado, los colaboradores declaran que es poco clara la definicién de vision, misién
y valores en la institucion. Esto significo que no saben hacia donde orientar sus acciones.
Cueva, Oliden y Vargas (2017) demostraron en la empresa Samitex que esta situacion sucede

de igual forma, pues el personal no conoce la cultura, misién y valores de la empresa.

En la dimension de supervision se mostrd que en la empresa Pro Semillas S.A.C. existe
poco la disposicion de un sistema para el seguimiento y control de las actividades y que poco
se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. Pol tal razén es preciso que se
establezca métodos de trabajo y que sean de conocimiento de todos los colaboradores,
ademas de que haya un control para evaluar su cumplimiento. De esa forma, garantizar el
desarrollo del trabajo de manera correcta. Acosta y Venegas (2010) manifestaron en su
investigacion sobre el clima organizacional, que los procesos productivos nunca satisfacen
las necesidades del mercado debido a que el talento humano y material no son correctamente

direccionados.

Del mismo modo la empresa Pro Semillas S.A.C. poco cuenta con normas Yy
procedimientos como guias de trabajo, lo que significa que los colaboradores no estan
direccionados; lo que ocasiona que no se cumpla de manera 6ptima con el trabajo. De igual
forma, Acosta y Venegas (2010) mostraron que lo mismo sucede en una empresa cervecera,
gue no cuenta con normas de desempefio y que se deja la libertad condicionada para cumplir

con el deber.

Con respecto a la dimension de comunicacion se percibié que los directivos poco
fomentan y promueven una comunicacion fluida. Esto significa que los directivos, pueden no
comprender lo que sucede o necesitan los colaboradores; esto a pesar de no ser numerosos.
De acuerdo a la investigacion de Valdivia (2014), realizada en una empresa agroindustrial,
sefialé que la comunicacién no es del todo eficiente, situacion que se presenta de igual
manera en la empresa Pro Semillas S.A.C. De otro lado, expresan que existe poca

colaboracidn con el personal de las diversas areas.
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Para la dimensién de condiciones laborales se mostré que los colaboradores perciben de
manera regular que los compafieros de trabajo cooperan entre si y que el grupo con el que
trabajan, funciona como un equipo bien integrado. Acosta y Venegas (2010) reportd6 como
resultados de una investigacion en una empresa cervecera que los empleados se identifican

unos con otros y que se fomentan las relaciones de apoyo.

En cuanto a remuneraciones los colaboradores de la empresa Pro Semillas S.A.C.
perciben que muy poco esta de acuerdo al desempefio y los logros que realizan dentro de la
empresa y gque es poco atractiva en comparacion de otras organizaciones. Esta situacion
puede ocasionar que el colaborador esté pensando en cualquier momento dejar la
organizacion en busca de mejoras en cuando a econdmicas se refiere. Cueva, Oliden y
Vargas (2017) hallaron los mismo, pues los operarios de Samitex no reciben sus boletas a
tiempo, ademas de no tener claro si el monto que reciben es lo que les corresponde, no existe
control de pago para las horas extras. La mayoria de los operarios estan descontentos con los
sueldos, pues son bajos y los incentivos son grupales, 1o que condiciona sus ganancias al
rendimiento del grupo. Del mismo modo la investigacion de Acosta y Venegas (2010)
encontrd que la organizacion no cuenta con normas de desempefio y politicas de incentivos,
Unicamente el sueldo de los trabajadores del area de ventas que esta en funcion de las ventas

realizadas.

Cuando se tiene que tomar decisiones, los colaboradores manifestaron que la oportunidad
que tienen de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad es poca. Es importante que el
colaborador tome decisiones en sus tareas para que asuma la responsabilidad de lograr el
éxito de la empresa. Este escenario no se ve reflejado en la investigacion de Acosta y
Venegas (2010), quienes advierten que aunque la organizacion objeto de su estudio es una
empresa familiar, en donde las decisiones las toma la cuspide, la estructura organizacional no
es tan rigida, lo que permite a los empleados plena libertad para realizar el trabajo; se sabe lo

que hay que hacer, cémo y cuéndo (riesgo y responsabilidad).

Por otro lado, la investigacion de Melo y Fonseca (2014), revelan que la participacion que
daban a los empleados en las mypimes agroindustriales de Boyaca, Colombia son minimas y
practicamente estd actividad la hacian los gerentes sin considerar la opinion de sus
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colaboradores. Un argumento consistia en que ellos no estdn capacitados para tomar

decisiones o el reglamento no lo permite.

Los hallazgos para la variable productividad del colaborador revelaron una media total de
valor 47.3333, lo que ubica la productividad del colaborador en la empresa Pro Semillas
S.A.C. en un nivel medio, encontrando que son incidentes la claridad de los objetivos
organizacionales, la retroalimentacion del rendimiento y la calidad. De la misma forma
Cequea y Rodriguez (2012) encontraron que los factores de la organizacién que tienen que
ver con la actuacion de las personas y sus resultados, como habilidades interpersonales de la
direccién, formacion y desarrollo, e internalizacion de objetivos, tienen alta influencia en la

productividad.

El indicador de eficiencia, preocupa porque los colaboradores manifiestan que se podria
ahorrar tiempo y dinero si el trabajo estuviera mejor organizado y que la mala programacién
y planificacion a menudo dan lugar a que no se cumplan los objetivos. Gomez (2011), en su
estudio revelo que la tecnologia aplicada en los procesos, no es entendida como operaciones
computarizadas, sino como la capacidad del recurso humano de hacer las cosas a través de
métodos y mecanismos en los que se apliquen procedimientos previamente estructurados. Lo
que significa que es el conocimiento de las personas lo que eleva la productividad de los

procesos.

Asimismo, en el indicador de presién para producir, la gerencia requiere que la gente
trabaje muy duro. En tal sentido, Gémez (2011) encontrd en su investigacion que es
pertinente propiciar un ambiente organizacional adecuado en el que el personal actué de
manera libre y adquiera alto grado de compromiso y responsabilidad, de modo que sean

participes en el logro de las metas propuestas por la administracion.

De la misma manera es importante la retroalimentacion, en la empresa Pro Semillas
S.A.C. a los colaboradores no se les hace saber qué cosas estan haciendo bien y en que estan
fallando. La investigacion de Gomez (2011), indica la relevancia de mantener un personal
calificado, por ser el recurso humano el elemento fundamental en el costo de produccion. Por
lo tanto, en la medida que las empresas disefien programas de capacitacion para operaciones

propias de la organizacion acorde con los cambios generados por los sistemas de
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informacion, la tecnologia y la sociedad del conocimiento y logren mantener este recurso, es

posible incrementar la productividad y la diferenciacion de los productos.

En lo referente a la relacion entre las variables de clima organizacional y productividad, si
existe relacion. Asimismo, la intensidad de esa relacion es alta para las dimensiones. De
igual forma Valdivia (2014) en su investigacion mostré notablemente la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ya que si tiene una apreciacion de que
sus condiciones laborales son buenas, van a responder a sus obligaciones, tener calidad y
compromiso de responsabilidad. En base a ello se manifiesta que el clima organizacional es
la percepcion que tienen los trabajadores en cuanto a los aspectos de su ambiente laboral y de
qué manera afecta en ellos al momento de ejecutar sus labores. Arévalo (como se cito en

Serrano y Portalanza, 2014)

Por su parte Cueva, Oliden y Vargas (2017) en su investigacion demuestran que la
productividad de la empresa Samitex es afectada negativamente debido a alta rotacion de los
operarios, sueldos bajos, falta de incentivos e ingreso de operarios sin experiencia, lo que en
el caso de Pro Semillas S.A.C. se refleja de la misma forma, a causa de que la rotacion
sucede una vez al afio y que los colaboradores expresan que la remuneracion no esta de
acuerdo al desempefio y los logros y que tampoco es atractiva en comparacion de otras

organizaciones.
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V. Conclusiones

Se demostré la existencia de una relacién entre las variables de estudio clima
organizacional y productividad de los colaboradores, esta relacion tiene una intensidad alta

entre todas las dimensiones.

En lo que respecta a la autorrealizacion con media 23.13, la organizacion no se esta
preocupando por el desarrollo personal y profesional contingente con la tarea que cada
persona realiza, por lo que en la empresa no se promueven capacitaciones; y con perspectivas
de futuro, los colaboradores estan percibiendo que la oportunidad de progresar en la
institucidn es poca. Pro Semillas no reconoce los logros, lo que origina que los colaboradores

no se sienten tomados en cuenta y eso afecta en el desarrollo de sus funciones.

El involucramiento laboral con media 24.53 resulta desfavorable, dado que las personas
no tienen muy en claro la vision, mision y valores de la institucion, originando que no sepan
hacia donde orientar sus acciones; ademas cada colaborador asegura sus niveles de logro en
el trabajo, proporcionando diferencia entre los objetivos de los colaboradores y los de la

organizacion.

El nivel de supervision obtuvo una media de 23.06 que es desfavorable, originado porque
la empresa no se estd preocupando por hacer comprender a sus colaboradores lo que se
espera de ellos y que funciones y actividades tienen que cumplir en los diferentes puestos
que tiene la organizacion al no considerar normas y procedimientos como guias de trabajo.
De igual forma no se dispone de un sistema para el seguimiento y control de actividades, por
lo que no se sabe si los esfuerzos se estdn direccionando perfectamente para cumplir de

manera optima con el trabajo.

Existen deficiencias en cuanto a la comunicacién que tuvo una media de 23.67. Se revela
que los directivos no fomentan mucho una comunicacion fluida con el personal, que no
existe un didlogo donde cada uno pueda hacer planteamientos y estos sean escuchados. Por
otro lado, existe poca colaboracion con el personal de las diversas areas, lo que dificulta el

trabajo en equipo.
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Las condiciones laborales con media de 23.67 reflejan que la empresa no esta
considerando invertir en tecnologia que facilite el trabajo y tampoco el brindar una
remuneracion de acuerdo al desempefio y logros, que incentive a los colaboradores a cumplir
con las tareas y lograr los objetivos. Y cuando se tiene que tomar decisiones, los
colaboradores tienen poca oportunidad de tomar decisiones en sus tareas por lo que no asume

la responsabilidad de lograr el éxito de la empresa.

La productividad de la empresa Pro Semillas S.A.C. se encuentra en un nivel medio,
obtenido por la media de 47.333 en objetivos racionales. La calidad es el aspecto mejor
desarrollado, pues los agricultores reconocen la calidad de semillas que brinda la empresa.
Sin embargo, el nivel medio es ocasionado porque existe poca claridad de los objetivos
organizacionales, dado que los colaboradores no son muy conscientes de los planes a largo
plazo que tiene la empresa y que los objetivos no se comunican a todos. En lo que respecta a
la retroalimentacion del rendimiento, los colaboradores no son evaluados y no reciben
comentarios sobre la calidad de su trabajo, para que sepan en que aspectos pueden mejorar.
Ademas, la gerencia requiere que se trabaje duro. Todo ello genera que la productividad del

colaborador no llegue a alcanzar su maximo nivel.
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V1. Recomendaciones

Es importante que en la empresa se comparta la misién y vision de la organizacion para
que los colaboradores puedan llegar a entender el proposito de la empresa y asi encuentren

un mejor significado a las actividades que desarrollan.

Trabajar con el reconocimiento y la consideracion por los logros, lo que permita tener la
capacidad de motivar al colaborador, trabajando con sus habilidades y no solo con la parte

econémica como Unica herramienta de motivacion.

Mejorar la comunicacion entre directivo y colaborador, en donde los planteamientos del
colaborador se escuchen y sea posible la interaccion y la comunicacion fluida, la que permita
tener una mejor claridad y precision de la informacion necesaria para el trabajo y para

cualquier problema que se presente en la empresa.

También se recomienda que la empresa confie en la capacidad de sus colaboradores,
permitiendo la toma de decisiones en tareas de su responsabilidad, lo que ayudara a tener un
mejor control de los procesos y mayor responsabilidad y compromiso del colaborador para
con el éxito de organizacion; asi garantizar mayor productividad y asegurar la calidad,

aspecto ya conseguido en la empresa.
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VIIIl. Anexos

Anexo 01. Encuesta de clima organizacional

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

Edad: 18-24 [ ] 25-34 [ ] 35-amés [_] Sexo: Masculino [_] Femenino [_]
Estado Civil: Soltero (a) [ ] Conviviente/ casado (a) [ ] Divorciado (@[ ] Viudo (a) []

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador a continuacion encontrard proposiciones sobre
aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada
una tiene cinco opiniones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.
Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas
buenas ni malas.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Ningunoo | Poco Regular Mucho Todo o
N° ENUNCIADOS Nunca 2 ?3) 4 Siempre
1) (5)

1 | Existe oportunidad de progresar en la institucion.

Se siente comprometido con el éxito de la

2 organizacion.

3 El superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria

para cumplir con el trabajo.

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Los directivos se interesan por el éxito de sus

6 colaboradores.

7 Cada colaborador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

8 En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9 En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

10 Los_ c_olaboradores tienen la oportunitjqd de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

11 Colabora en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

12 Ca,da_ colaborador se cp,nsidera factor clave para
el éxito de la organizacion.

13 Se recibe la preparacién necesaria para realizar el

trabajo.

14 | Existen suficientes canales de comunicacion.

El grupo con el que trabajo, funciona como un

15 equipo bien integrado.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | En la oficina, se procura mejorar las cosas.
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Ninguno o | Poco Regular Mucho Todo o
N° ENUNCIADOS Nunca (2) 3 4 Siempre
(@) (©)

Las responsabilidades del puesto estan

18 o
claramente definidas.

19 !Es pos[ble la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

20 Existe una buena administracion del talento
humano.

21 Los directivos expresen reconocimiento por los
logros.

29 Cumplir con las actividades laborales es una tarea
motivadora.

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

24 En la institucion, se afrontan y superan los
obstaculos.

25 La remuneracic’;n es atractiva en comparacion de
otras organizaciones.

2% Las actividades en las que se traba permiten
aprender y desarrollarse.

27 Los productos de la organizacion son motivos de
orgullo personal.

28 Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

29 Los directivos fomentan y promueven una
comunicacion fluida.

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

31 Los d_irectivos promueven la capacitacion que se
necesita.

32 Hay clara definicion de visién, mision y valores
en la institucion.
Los objetivos de trabajo estan claramente

33 > .
definidos.

34 El superior escucha los planteamientos que se le
hacen.

35 | Se dispone de tecnologia que facilite en trabajo.

36 Se promueve la generacidn de ideas creativas o
innovadoras.
La organizacion es buena opcion para alcanzar

37 . .
calidad de vida laboral.

38 | Existe un trato justo en la institucién.

39 Existe colaboracién entre el personal de las
diversas areas.

40 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y

los logros.




Anexo 02. Encuesta de productividad del colaborador

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

Edad: 18-24 [ ]| 25-34 [ ]| 35-amés [_]

Sexo: Masculino [_| Femenino [_]
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Estado Civil: Soltero (a) [_] Conviviente/ casado (a)[_] Divorciado (a)[ ] Viudo (a)[_]

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador a continuacion encontrara proposiciones sobre
aspectos relacionados con la productividad. Cada una tiene cuatro opiniones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor la productividad del colaborador. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista
al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

PRODUCTIVIDAD
En Mayormente Mayormente | En definitiva
o definitiva falso verdadero verdadero
N ENUNCIADOS falso @) 3) @)
1)
1 Tiene una buena comprensién de lo que la
organizacion estd tratando de hacer.
2 Los directivos de la empresa comunican objetivos y
actividades claramente a todos.
3 Esta muy consciente de los planes a largo plazo y la
direccién de esta empresa.
4 Se podria ahorrar tiempo y dinero si el trabajo
estuviera mejor organizado.
5 La mala programacion y planificacion a menudo dan
lugar a que no se cumplan los objetivos.
6 Se podria mejorar la productividad si se organizaban
y planificaban mejor los empleos.
7 Los colaboradores aqui siempre quieren hacer lo
mejor posible.
8 | Se encuentra entusiasmado con su trabajo.
9 Esta preparado para hacer un esfuerzo especial para
hacer un buen trabajo.
Recibe gran cantidad de informacion del supervisor
10 ~ . .
y comparfieros sobre la calidad de su trabajo.
11 | Sudesempefio se evalla con regularidad.
12 Se le hace saber a usted que cosas esta haciendo bien
y en que esta fallando.
13 | Se espera que la gente haga demasiado en un dia.
14 | La gerencia requiere que la gente trabaje muy duro.
15 Se encuentra bajo presién para cumplir con los
objetivos.
Esta empresa siempre busca lograr los mas altos
16 . : iy -
estandares de calidad en la produccién de semillas.
17 Cree que el éxito de la empresa depende de un
trabajo de calidad.
18 Los agricultores reconocen la calidad de semillas que

brinda la empresa.
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Nombre: 0 E'L,
ombre t-xf/

Firma:
DNI: C2600Y 17
Esencial | importante, o | Observacion |
| aunqueno
| indispensable

15 | Se encuentra bajo presion para cumplir con los
| objetivos.

16 | Esta empresa sempre busca lograr ks mas altos
| estandares de calidad.

17 | Cree que el éxito de la empresa depende de un
trabaje de calidad,

18 | Los agricultores reconccen la calldad de semillas que
| brinda la empresa.
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Anexo 04. Resultados de la prueba de fiabilidad del instrumento de clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100.0
Excluidoa 0 0.0
Total 15 100.0

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

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.976 40

Anexo 05. Resultados de la prueba de fiabilidad del instrumento de productividad del
colaborador

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100.0
Excluidoa 0 0.0
Total 15 100.0

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

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.654 18
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Anexo 06. Fiabilidad del instrumento de productividad del colaborador, si se elimina el
elemento

Estadisticas de total de elemento

Varianzade  Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
siel elemento se elementoseha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
Tiene una buena comprension de lo que la 45.67 10.667 .706 557
organizacion esta tratando de hacer
Los directivos de la empresa comunican 45.73 10.781 .652 .566
objetivos y actividades claramente a todos
Esta muy consciente de los planes a largo 45.80 10.171 .768 539
plazo y la direccion de esta empresa
Se podria ahorrar tiempo y dinero si el trabajo 46.47 17.267 -.525 .740
estuviera mejor organizado
La mala programacion y planificacion a 46.27 15.638 -.251 .698
menudo dan lugar a que no se cumplan los
objetivos
Se podria mejorar la productividad si se 46.53 16.267 -444 .705
organizaban y planificaban mejor los empleos
Los colaboradores aqui siempre quieren hacer 45.53 13.124 317 .631
lo mejor posible
Se encuentra entusiasmado con su trabajo 45.60 12.543 .555 .604
Esta preparado para hacer un esfuerzo especial 45,53 11.410 617 .580
para hacer un buen trabajo
Recibe gran cantidad de informacion del 45.73 11.495 597 .584
superior y compafieros sobre la calidad de su
trabajo
Su desempefio se evalta con regularidad 45.73 14.067 .164 .650
Se le hace saber a usted que cosas esta 45,53 15.267 -.245 672
haciendo bien y en que esta fallando
Se espera que la gente haga demasiado en un 45.87 12.981 438 .619
dia
La gerencia requiere que la gente trabaje muy 46.20 14.743 -.033 .669
duro
Se encuentra bajo presion para cumplir con los 45.67 15.524 -.263 .686
objetivos
Esta empresa siempre busca lograr los mas 45.33 13.381 518 .622
altos estandares de calidad en la produccion de
semillas
Cree que el éxito de la empresa depende de un 45.47 14.838 0.000 .656
trabajo de calidad
Los agricultores reconocen la calidad de 45.27 12.924 .585 .610

semillas que brinda la empresa




Anexo 07. Edades por categoria*Clima Organizacional tabulacion cruzada

Clima Organizacional

90-129 130-169 Total
Edades por 18- Recuento 0 1 1
categoria 24afios 9 dentro de Edades por 0.0% 100.0%  100.0%
categoria
% dentro de Clima 0.0% 25.0% 6.7%
Organizacional
25- Recuento 7 1 8
35afios % dentro de Edades por 87.5% 12.5% 100.0%
categoria
% dentro de Clima 63.6% 25.0% 53.3%
Organizacional
35-a Recuento 4 2 6
mas % dentro de Edades por  66.7% 33.3% 100.0%
categoria
% dentro de Clima 36.4% 50.0% 40.0%
Organizacional
Total Recuento 11 4 15
% dentro de Edades por 73.3% 26.7% 100.0%
categoria
% dentro de Clima 100.0% 100.0% 100.0%
Organizacional
Anexo 08. Sexo*Clima Organizacional tabulacion cruzada
Clima Organizacional
90-129 130-169 Total
Sexo Masculino Recuento 8 4 12
% dentro de Sexo 66.7% 33.3% 100.0%
% dentro de Clima 72.7% 100.0% 80.0%
Organizacional
Femenino Recuento 3 0 3
% dentro de Sexo 100.0% 0.0% 100.0%
% dentro de Clima 27.3% 0.0% 20.0%
Organizacional
Total Recuento 11 4 15
% dentro de Sexo 73.3% 26.7% 100.0%
% dentro de Clima 100.0% 100.0% 100.0%

Organizacional




Anexo 09. Estado civil*Clima Organizacional tabulacién cruzada

Clima Organizacional

90-129  130-169 Total
Estado Soltero (a) Recuento 2 0 2
civil % dentro de 100.0% 0.0%  100.0%
Estado civil
% dentro de 18.2% 0.0% 13.3%
Clima
Organizacional
Conviviente/casado  Recuento 9 4 13
(a) % dentro de 69.2%  30.8%  100.0%
Estado civil
% dentro de 81.8%  100.0% 86.7%
Clima
Organizacional
Total Recuento 11 4 15
% dentro de 73.3% 26.7%  100.0%
Estado civil
% dentro de 100.0%  100.0% 100.0%
Clima

Organizacional
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