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Resumen

Objetivo: Identificar el nivel de clima organizacional de operarios del &rea de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021. Métodos: estudio de tipo basico, nivel
descriptivo, disefio no experimental de corte transversal, de enfoque cuantitativo, con una
poblacion de 100 operarios dedicados a cosecha, siembra y limpieza de cultivos de
mandarina, siendo la muestra de 80 operarios bajo criterios de inclusion y exclusion, las
técnicas fueron la encuesta con 33 items y escala de lickert Resultados: del total de
participantes, el 65% considera al clima organizacional de la empresa como desfavorable
y el 35% como favorable; referente a estructura el 61.3% lo considera desfavorable; referente
a la responsabilidad el 58.8% lo considera favorable; referente al método de recompensa, el
88.8% lo considera desfavorable; referente al nivel de riesgo, el 72.5% lo considera
desfavorable; referente a las relaciones/calor empresarial, el 76.3% lo considera
desfavorable; referente al desempefio, el 85% de los participantes lo considera desfavorable;
referente a la cooperacidn/apoyo, el 91.3% lo considera desfavorable; referente a conflictos,
el 71.3% considera que existen entre el personal; por ultimo referente a identidad, el 75%
considera que ésta no es valorada por la plana administrativa. Conclusion: Se considera al
clima organizacional de la organizacion AGROPAEM S.A.C.como desfavorable, aceptando
la hipétesis nula y rechazandose la alterna, sugiriendo mejorarlo.

Palabras clave: Clima organizacional, estructura, responsabilidad, recompensa, nivel de

riesgo, relaciones, desempefio, cooperacion, conflictos, identidad
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Abstract

Objective: Identify the level of organizational climate of workers in the production area of
the company AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021 Methods: Basic-type study, descriptive
level, non-experimental cross-sectional design, with a quantitative approach, with a
population of 100 workers dedicated to harvesting, sowing and cleaning mandarin crops,
with a sample of 80 workers under inclusion and exclusion criteria. the techniques were the
survey with 33 items and lickert scale Results: Of the total number of participants, 65%
consider the organizational climate of the company as unfavorable and 35% as favorable;
Regarding structure, 61.3% consider it unfavorable; Regarding liability, 58.8% consider it
favorable; Regarding the reward method, 88.8% consider it unfavorable; Regarding the level
of risk, 72.5% consider it unfavorable; Regarding business relationships / heat, 76.3%
consider it unfavorable; Regarding performance, 85% of the participants consider it
unfavorable; Regarding cooperation / support, 91.3% consider it unfavorable; Regarding
conflicts, 71.3% consider that they exist among the staff; Finally, regarding identity, 75%
consider that this is not valued by the administrative level Conclusion: The organizational
climate of the company AGROPAEM S.A.C. as unfavorable, accepting the null hypothesis
and rejecting the alternative, suggesting to improve it.

Keywords: Organizational climate, structure, responsibility, reward, risk level,

relationships, performance, cooperation, conflicts, identity
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INTRODUCCION

El objetivo fue identificar el nivel de clima organizacional de operarios del area de
produccion de laempresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021. La empresa AGROPAEM
se encuentra en el distrito de Chancay, su rubro es el agroindustrial dedicandose a la
exportacion de frutas congeladas confitadas y mermeladas. Se divide por areas siendo éstas
produccion, empaque, saneamiento, mantenimiento, cdmara, recepcion de materia prima,
calidad, microbiologia, logistica, bpm, recursos humanos, sst y bienestar social, con una
cantidad total de 600 personas. El trabajo pretende examinar el clima organizacional que se
tiene en el servicio de produccién ya que se ha tenido muchas quejasde insatisfaccion por
parte del trabajador operativo, bajando asi la productividad de la organizacié. Se busca
analizar el clima organizacional a fin de dar solucion y realizar una propuesta de mejorar
que permita optimar el clima laboral, brindando satisfaccion a los trabajadores y aumentando

el nivel de produccion de la empresa.
La investigacion se divide en 6 capitulos, a saber:

Capitulo I: Planteamiento del problema, donde se describe la realidad problematica,
encontrandose ademas la formulacion del problema, objetivos, justificacion,

delimitacion y viabilidad del estudio.

Capitulo H: Marco tedrico, aqui se puede visualizar los antecedentes de la investigacion,
las bases teoricas pertinentes, las bases filosoficas, definicion hipotesis y la

operacionalizacion de las variables.

Capitulo I11: Metodologia, donde se ve el disefio metodoldgico, la poblacién y muestra,

técnicas de recoleccién de datos y técnicas para procesar la informacion

Capitulo 1V: Resultados, donde se hallan las tablas y gréaficas interpretadas y analizadas y

la contrastacion de las hipotesis

Capitulo V: Discusion, donde se encuentra la relacion de la investigacion con los

antecedentes.

Capitulo VI: Conclusiones y recomendaciones de la investigacion, para pasar luego a las

referencias bibliogréficas y anexos.
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Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problemética
Una causa que produce un mal clima organizacional es la oca satisfaccion de los
trabajadores, sobretodo si el personal insatisfecho tiene alta demanda, creandouna
competicion entre oferta y demanda donde el personal decidira y la satisfaccion tiene

un papel importante en la eleccién. (Puchol, 1994, p. 200).

Un trabajador satisfecho trabajara sobre un clima pasible y tratard a sus
comparfieros de trabajo con respeto y amabilidad, un trabajador insatisfecho muy
probablemente sufra de estrés y tratara a sus compafieros de una forma tirante, aun
cuando éstos no tengan la culpa, desatandose un clima laboral tenso e insalubre para
todo colaborador. A causa de un clima laboral deficiente existe la ausencia de
motivacion, la insatisfaccion del personal y deficiente uso de personal. EI mal manejo
del clima organizacional se halla en las labores pocos llamativas y con poca

remuneracion, lo que perjudica el desempefio laboral.

Segln Rabitsh (2018) indica que “un trabajador no siempre esta en un trabajo
donde haya un sueldo mejor, sino también se va por un puesto que le brinde incentivos

que no son solamente monetarios”. (p. 6).

Existen otras motivaciones, no solo las econémicas que favorecen un buen
ambiente de trabajo, esta el reconocimiento, la motivacion al personal y la buena

organizacion de las empresas lo que ocasionan un clima organizacional agradable.

El destino del mundo se compone de gente, conocimientos, esfuerzos, destrezas,

la motivacion también es una parte importante en una organizacion, razon por la cual

si se presentan conflictos en el clima laboral también afecta el desempefio
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del trabajador produciendo la insatisfaccion del personal, perjudicando a las

organizaciones economica y financieramente.

El ser humano a lo largo de la historia para cumplir sus necesidades se relaciona
de alguna manera con sus pares en sus trabajos, tanto en el trabajo como ensu vida
personal. Y todo ello construye un modo de proceder estructural, grupal e incluso

individual, lo que resalta, define y diferencia a una organizacion.

Asimismo, debajo de un mal clima organizacional existe la poca motivacion, la
insatisfaccion del personal y el poco manejo del trabajador. La conduccion de un mal
clima laboral es hallado en las labores que no son interesantes y tienen una baja
remuneracion, perturbando el desempefio del personal. EI mal clima laboral también
brota cuando los lideres organizacionales no conocen como comunicarse
adecuadamente con su personal ocasionando indecision afectando de forma

significativa el desempefio.

Significa que mientras el personal se halle satisfecho sera menos la posibilidad

de renunciar, al contrario, su desempefio aumentara.

En el texto sobre la Administracion de Recursos Humanos dice que el clima
organizacional es la motivacién al personal provocada a los trabajadores, es el
ambiente interno que posee el personal de la empresa, relacionandose de forma intima
con el grado motivacional de los integrantes. Es beneficioso cuando se satisfacen las
necesidades del personal y se sube su moral, es desfavorable cuandolas necesidades
son frustradas. (Chiavenato, 2011, p.50).

En el &mbito nacional, el Peru tiene una elevada tasa de clima organizacional
negativo en América Latina, debido a que las organizaciones tienen un mal manejo
de los trabajadores. Segun Othmar Rabitsh, presidente del directorio de Asociacion
Peruana de Recursos Humanos (Aperhu) los ejecutivos como los operarios renuncian

a una organizacion por carecer de un agradable clima laboral.

Segun la Revista Andina (2018) se aplicd6 una encuesta a empleados,

encontrando que el 86% de participantes sostienen que pueden abandonar su trabajo
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si sienten un mal clima laboral, evidenciando que la variable clima organizacional es

un elemento de relevancia en la empresa.

Los desempefios laborales en las organizaciones nacionales se preocupan en la
direccion del capital humano, por ello las empresas nacionales se preocupan mas lo
que necesita el personal. La satisfaccion laboral contribuye de manera favorable en
el rendimiento del personal, los indices de ausencia laboral y la rotacion de

trabajadores empleados. (Judge, 2009, p. 100).

Las organizaciones agroindustriales solo se enfocan en que los productos que
ellos exportan sean los de mejor calidad, y que su personal administrativo cuente con
un excelente clima laboral, pero no se enfocan en el clima laboral de los operarios del
campo, siendo estos los mas importantes, ya que son ellos los que tienen contacto
directo con los productos que ellos comercializan; no toman en cuenta que si los
operarios del campo se desarrollan en un clima laboral positivo la productividad de
esta area sera cada vez mejor y por lo tanto los productos contaran con un mejor nivel
de calidad.

La presente investigacion se desarrollara en la EMPRESA AGROPAEM,
ubicada en el distrito de Chancay, del rubro agroindustrial, dedicada a la exportacion
de frutas congeladas, confitadas y mermeladas. Existen diversas areas como
produccion, empaque, saneamiento, mantenimiento, camara, recepcion de materia
prima, calidad, microbiologia, logistica, bpm, recursos humanos, sst, bienestar social.
En la empresa mencionada lineas arriba existe el turno diurno y nocturno; durante

campana alta llegan a laborar entre 300 a 600 personas.

El personal operario del area de produccion cumple con las siguientes funciones:
corte de la materia prima y la seleccion de ésta. Asi mismo cuenta con un equipo
multidisciplinario que son: trabajadora social, médico ocupacional, enfermeras entre

otros profesionales.

La gran mayoria de operarios son de nacionalidad venezolana; puesto que son

considerados como “obra de mano barata” que tiene operarios de produccion
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(realizan la seleccion, corte, proceso y empaque de los productos) jornada laboral de

8 cuentan con los profesionales.

En calidad de auxiliar de Bienestar Social se observd que los operarios de
produccion en la empresa Agropaem no cuentan con un adecuado clima laboral; esto

se debe por las siguientes razones:

e Ausencia de liderazgo por parte de los auxiliares de linea, supervisores y
jefes (detallar dimensiones de la realidad )

e Remuneracion muy baja

Esos factores generan la alta rotacion del personal no llega alcanzar la cantidad
de operarios proyectados para el trabajo; es alli donde comienza la presidn de todas
las &reas puesto que de no cumplir con la fecha programada de entrega del producto

la empresa comienza a generar pérdidas en ddlares.

La presente tesis fue motivada por que el clima organizacional empresarial se ha
visto muy tensa debido a la pandemia, puesto que los trabajos en este rubro quede
por si son mal pagados han escaseado, generando mayor tension en los trabajadores,
no solo eso, sino que los empleados han estado laborando con gran temor por contagio
del COVID-19, sobre todo porque la empresa realmente no se ha preocupado en tener
a total capacidad los protocolos sanitarios para evitar el contagio, arriesgandose los
empleados a enfermarse, esto desmotiva al personal a seguir laborando, teniéndose
muchas ausencias laborales. Ademas de ello los operarios del area de produccion se
han quejado de que los supervisores de esa area presentan un liderazgo autoritario por
que la direccidn que se tiene con el grupo humano que esta a su cargo es deficiente,
esta situacion no permite una integracion adecuada y el trabajo en equipo; el liderazgo
que se presenta en esta area va de la mano con la motivacion que se le da al obrero,
por ello el personal presenta baja motivacién para el desarrollo de su jornada laboral,

generando asi las renuncias intempestivas y la escasez de personal.

En cuanto a la reciprocidad que se viene dando entre el obrero y la empresa, se

puede ver que aun no hay relacion establecida, porque el obrero no se siente parte
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fundamental de la empresa y esta aun no valora lo suficiente al talento humano que
es el obrero, este estado hace que la participacion no se de en su totalidad, porgue el
obrero al no sentirse satisfecho en la empresa evade responsabilidades y vinculaciones

que no estan estipuladas en su contrato de trabajo.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Cual es el nivel de clima organizacional de operarios del area de produccion
de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cual es el nivel de estructura de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 20217

¢Cual es el nivel de responsabilidad de los operarios del area de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021?

¢Cudl es el nivel de recompensa de los operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 20217?

¢Cudl es el nivel de riesgo de los operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021?

¢ Cuél es el nivel de relaciones de los operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021?

¢ Cudl es el nivel de cooperacion de los operarios del area de produccién de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 20217

¢Cudl es el nivel de estandares de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021?

¢Cudl es el nivel de conflicto de los operarios del &rea de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021?

¢Cudl es el nivel de identidad de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 20217?
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1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Identificar el nivel de clima organizacional de operarios del area de

produccion de laempresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.
1.3.2 Objetivos especificos
Identificar el nivel de estructura de operarios del area de produccion de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Identificar el nivel de responsabilidad de operarios del &rea de produccion de

la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021

Identificar el nivel de recompensa de operarios del area de produccion de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Identificar el nivel de riesgo de operarios del area de produccion @ de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Identificar el nivel de relaciones de operarios del area de produccién de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Identificar el nivel de cooperacién de operarios del area de produccién de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Identificar el nivel de estandares de operarios del area de produccién de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Identificar el nivel de conflicto de operarios del area de produccion de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.
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Identificar el nivel de identidad de operarios del area de produccion de la

empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion analiza la problematica que se encuentra en la variable de
clima laboral para asi encontrar distintos tipos de alcances en una situacion concreta y poder
aportar una informacion valiosa para el area de produccion empresa AGROPAEM
- Chancay, la cual esta fundamentada por las bases teoricas de Chiavenato (2012) para clima

laboral.

De acuerdo con la investigacion el resultado permite localizar las soluciones precisas
para los problemas de clima laboral que afectan los intereses de la empresa. Es por ello que
con los resultados se permite brindar recomendaciones que se ajusten y garanticen una
espléndida administracion en los recursos humanos del area de produccion empresa
AGROPAEM Chancay.

Los investigadores ponen al alcance de la comunidad académica el instrumento de
recoleccion de datos el cual serd sometido a validacion por criterio de jueces y al estadistico

Alpha de Cronbach para la confiabilidad.

1.5 Delimitaciones del estudio

La investigacion en la empresa Agropaem S.A.C con respecto a los operarios al clima
organizacional que se vive en la empresa, para ello se ha valido de teorias yconceptos con

respecto a la variable.

Delimitacion espacial: El lugar donde se realizara la presente investigacion seréa en el
area de producciéon de la empresa AGROPAEM S.A.C. estd ubicada en la Carretera

Panamericana Norte Km 87 Fnd. Laure Norte, Provincia de Huaral en el distrito de Chancay.
Delimitacion temporal: sera durante el periodo septiembre a noviembre 2021.

Delimitacion social: el estudio de los operarios de la empresa explicara el clima

organizacional que se vive en la empresa.
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Delimitacion conceptual: un buen clima organizacional es necesario para el buen
funcionamiento de la empresa, ya que los recursos humanos es lo mas importante en toda
organizacion y ellos hacen que haya o no rentabilidad en la empresa, por ello es necesario
que el clima donde laboran sea agradable y equilibrado.

1.6 Viabilidad del estudio

La investigacion tiene el permiso y apoyo de la empresa para la obtencion de la
aplicacion de la encuesta, contando con un instrumento validado. Asi mismo tenemos las
Teoria del Clima Organizacional de Likert Likert, Teoria del Clima Organizacional De
Litwin Y Stringer 1968, entre otras que ayudaran a conocer la realidad del Clima
Organizacional en la empresa, a su vez se cuenta con el acceso de la poblacién de estudio

para conocer el problema de estudio.




22

Capitulo 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Santamaria (2020) realizé la tesis “Incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A. (Ecuador) ”, su
objetivo fue determinar si la variable clima organizacional en las dimensiones
seleccionadas, incidié o no en la variable desempefio laboral de la empresa Datapro
S.A. estudio cuantitativo-cualitativo, de disefio no experimental, transeccional y
correlacional, de tipo descriptivo, explicativo y correlacional. La técnica fue la
encuesta con un cuestionario de 32 preguntas en escala Likert al total poblacional de
la. Los resultados arrojaron que el clima organizacional y sus dimensiones inciden en

el desempefio laboral y no existe independencia entre las variables indicadas.

Para Guevara (2018) realizd6 la tesis “Clima organizacional: Nivel de
satisfaccion en la Unidad Educativa Particular La Dolorosa. (Ecuador)”, su objetivo
fue describir la percepcion del clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion
del personal que labora en la Unidad Educativa Particular (UEP) La Dolorosa. Se
aplico un cuestionario a 45 docentes, 16 administrativos y 12 trabajadores de apoyo,
contemplando trabajo en equipo, relaciones. interpersonales, liderazgo, conflictos,
incentivos e identidad. La encuesta tuvo 38 interrogantes bajo la escala de Likert con
cinco alternativas de respuesta, permitié obtener la informacidn que se necesitaba.
Concluyé que los factores que necesitan personal atencion son conflictos,
reconocimiento e incentivos, la percepcion de los empleados fue poco favorable 45,2%
y 68,8%, respectivamente. No existe un modelo de manejo de mediacion de conflictos

ni politicas de incentivos a nivel institucional.
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Vaquero (2017), realizdé la tesis “Estudio del clima organizacional de
Agroindustrias La Espiga S.A. de C.V., Metapan, El Salvador (Honduras)”, su
objetivo fue conocer el clima organizacional de Agroindustrias La Espiga S.A. de
C.V., en Metapan, El Salvador. De enfoque cualitativo, siendo la técnica la entrevista
estructurada que permitio recopilar datos del capital humano como objeto de estudio.
Con 25 participantes clasificados por departamentos se aplicd una encuesta de 71
interrogantes con una escala Likert para medir ocho variables. Resulté que el &rea méas
afectada fue la de produccion con cuatro variables negativas: estilo de direccion,
aprendizaje y desarrollo, comunicacion interpersonal y trabajo en grupo; se

implemento un plan de mejora aplicado en forma semestral. (Vaquero, 2017).

2.1.2 Investigaciones nacionales

Morante (2018) realiz6 la tesis “Relacion entre el clima organizacional y la
productividad de los colaboradores en la empresa Pro Semillas S.A.C. 2016-2017",
siendo su objetivo analizar la relacién entre el clima organizacional y la productividad
de los colaboradores en la empresa Pro Semillas S.A.C. 2016-2017.De modelo
conceptual de variables, se busco probar cinco relaciones dimensiones al modelo de
Sonia Palma para clima organizacional y una dimension relacionada al modelo
desarrollado por Patterson para productividad del colaborador. Las técnicas fueron la
investigacion documental y la encuesta. Los resultados mostraron que existe relacion
entre las variables clima organizacional y productividad del colaborador, siendo el
nivel de intensidad alto en todas las dimensiones.

Osorio & Pérez, (2019) realizaron la tesis “Clima laboral y su relacion con el
desempefio productivo de los trabajadores de campo de una empresa agroindustrial
de la libertad, Perd — 20187, siendo su-objetivo a determinar la relacion del clima
laboral con el desempefio productivo en los trabajadores de campo de una empresa
Agroindustrial, en el 2018. Estudio de disefio no experimental, correlacional de corte
transversal, siendo la poblacion de 223 empleados con una muestra de 122, la técnica
fue la encuesta con preguntas cerradas. Se observo la correlacion positiva entre las

variables clima laboral y desempefio productivo, con un coeficiente de correlacion de

Spearman de 0.801, concluyendo que el clima laboral se relaciona de
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forma significativa con el Desempefio Productivo de los empleados de campo de una

empresa Agroindustrial de La Libertad — Trujillo, siendo una relacion directa alta.

Avila & Tejeda (2020) realizaron la tesis “Influencia del clima organizacional
en el desemperfio laboral de los colaboradores de la agroindustria Proserla — Jayanca
Fruits”, su objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la agroindustria Proserla - Jayanca Fruits.
Estudio basado en el modelo de Likert (1987). Se utilizé la técnica de la encuesta con
una muestra de 31 trabajadores en la Agroindustria Proserla. Se aplicaron 58 preguntas
cerradas, siendo las 40 primeras de la variable clima organizacional y las 18 Gltimas
de desempefio laboral, el cuestionario se compuso de 10 dimensiones. Se observé que
el R cuadrado del modelo muestra que la variable predictora en su conjunto explica a
la variable dependiente Y (desempefio laboral) en un 97%. Conclusion: mientras mejor

sea la captacion del clima organizacional, el desempefio serd mas alto.

Cordero & Ramirez (2019) realizaron la tesis “Clima organizacional de los
colaboradores de la Empresa Fouscas Trading Empresa Individual de Responsabilidad
Limitada, Lima, 2017, siendo su objetivo determinar el climaorganizacional de los
colaboradores de la empresa Fouscas Trading EIRL, Lima, 2017. Con disefio no
experimental, transversal de nivel descriptivo. Su poblacion fueron de 78 empleados
de la empresa Fouscas Trading EIRL. La técnica para recolectar informacién fue la
Escala de Clima organizacional de Litwin y Stringer adaptada por Gutierrez (2015)
con un nivel de confiabilidad alta (0,86). En la empresa Fouscas Trading EIRL, el
clima organizacional era regular, obteniendo un 78%, seguido del 19% que
consideraban que el clima organizacional era bueno y solamente el 3% lo considerd
malo. En conclusién: existe un clima organizacional regular, con respecto a las

propiedades medioambientales percibidas directa o indirectamente por los empleados

de la empresa.
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2.2 Bases teoricas

2.2.1 Teoria del Clima Organizacional segun autores

Para Rensis Likert (1989), quien explica en detalle “los tipos de clima que
pueden originarse en una organizacion, quien es conocido en el mundo académico
como el investigador con mayores trabajos en la psicologia organizacional, sus
investigaciones permiten visualizar la causa y efecto de la naturaleza, asi como

analizar las variables que se presentan en los climas que se estudian”.

Segun Chiavenato (1969), la conducta de los empleados depende en forma
directa de la conducta administrativa y las condiciones empresariales que los mismos

perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion se determina por la percepcion.

Segun Brunet, L. (2011), lamezcla de las tres variables y la interaccion que hay
entre estas brinda dos enormes tipos de clima organizacional, o de sistemas. Asimismo

subdivide lo siguiente:

Variables causales: Son variables independientes las cuales establecen el sentido

en que una empresa desarrolla, asi como los resultados obtenidos.

Variables intermediarias: Estas variables reflejan el entorno y la salud de una
organizacion, por ejemplo, las motivaciones, actitudes, objetivos de desempefio,

eficacia de la comunicacién y toma de decisiones, etc.

Variables finales: Son las variables dependientes resultantes del efecto conjunto
de las anteriores. Estas variables reflejan las respuestas conseguidas por la empresa;
son por ejemplo: la productividad, los gastos empresariales, las ganancias Yy las
pérdidas. (p. 29)

La interaccidon de estas variables resultan en la determinacion de dos grandes tipos

de clima organizacional:

Autoritario explotador: Caracterizado en que la direccion no tiene confianza en
sus trabajadores, por ende el clima que se respira es de temor, la relacion entre

administradores y empleados es casi nula y solo los jefes deciden. (p. 108)

Autoritario paternalista: Caracterizada por la confianza existente entre

ejecutivos y empleados, se usan premios y castigos como fuentes estimulantes para
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los empleados, los supervisores manipulan elementos de control. En este clima el
directorio juega con las necesidades de sus trabajadores, sin embargo, parece trabajar

en un ambiente con estabilidad y estructura. (p. 108)

Participativo Consultivo: Caracterizado por la confianza entre los del altomando
y el personal, se les permite a los trabajadores decidir de forma concreta, se quiere
satisfacer la estima, hay interaccion entre las parte, se delega. Este clima se define por
el dinamismo y la administracion funcional en base a fines y metas. (p. 108)

Participacion en grupo: Hay total confianza en los trabajadores por parte del
directorio, las decisiones buscan integrar a todos los niveles, la comunicacion se hace
de manera vertical-horizontal — ascendente — descendente. La motivacion principal es
la participacion, se labora segln los objetivos por rendimiento, las relaciones laborales
(supervisor — supervisado) son basadas en la amistad, las obligaciones son
compartidas. El funcionamiento de este método es el equipo laboral como el mejor
medio para lograr los objetivos mediante la participacion estratégica. (p. 108)

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde hay una estructura
dura, por lo que el clima es perjudicial; por otro lado los sistemas 111 'y IV se refieren
a un clima abierto cuya estructura es flexible con un clima favorable dentro de la

empresa. (p. 109)

2.2.2 Teoria del Clima Organizacional De Litwin Y Stringer 1968

Litwiny Stringer (1968), consideraron que:

... El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos
del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion. (p. 13)

Los autores mencionados lineas arriba manifestaron que el estilo de direccion
dentro de una organizacion es clave en la percepcion del clima empresarial, ya que a

través de éste los empleados se situaran dentro de un sistema abierto o cerrado,

participativo o no participativo, teniendo como referencia su satisfaccion y
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desempefio laboral. Hubieron mas estudios de la misma linea de ese periodo, por lo
que algunos lo nombraron “los magicos de 1960s” en lo que respecta al estudio sobre

clima organizacional. (p. 13)

El modelo de clima organizacional de litwin y stringer es un intento de hacer
medir facilmente aquellos elementos ambientales que afectan sobre la motivacion

mediante dimensiones cuantitativas que son parte del clima como un todo. (p. 14).

Estos autores hicieron una investigacion experimental en el afio 1968, Ilamado
“motivacion y clima organizacional”, a fin de verificar la influencia del liderazgo del
clima organizacional sobre la motivacion y comportamiento de los empleados de una

empresa. (p. 14).
Entre los objetivos de la investigacion se hallaban:

- Estudiar la relacion entre el modo de liderazgo y clima laboral.

- Aprender sobre los efectos del clima organizacional y la motivacion
personal, medidos mediante un andlisis de contenido del pensamiento
imaginativo.

- Establecer los efectos del clima organizacional sobre la satisfaccion

individual y el rendimiento organizacional. (p. 15)

Intentaron analizar y definir distintas dimensiones del clima laboral, influyentes
en el comportamiento motivado. Dichas dimensiones describiran ‘la situacion
organizacional, haciendo posible diferenciarlas y analizarlas, a fin de medirel clima
organizacional con confiabilidad y validez, los autores realizaron un instrumento de
recoleccion de datos consistente en un cuestionario de 53 preguntas. (Litwin y
Stringer, 1968, p. 15)

Litwin y Stringer (1968) indican nueve dimensiones relacionadas al clima
organizacional: estructura, recompensa, relaciones, identidad, cooperacion,
estandares, conflictos, responsabilidad y desafio. Pero se toman en cuenta para el

estudio estas cuatro dimensiones: estructura, recompensa, relaciones e identidad; por

ser las que se adaptan a la realidad que tiene la organizacion a la que se estudia. (p.
15)
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2.2.3 Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional de

Douglas Mc Gregor

Del comportamiento organizacional se desglosan diversas teorias para ayudar
a explicar; una de ellas es la teoria “X”, donde se asume que los individuos evitaran
laborar ya que no les gusta hacerlo, como causa de las escasas ambiciones y

responsabilidad que tienen.

Se les tiene como apaticos a lo que necesita la empresa y reacios a cualquier
modificacion, ni las recompensas laborales los motiva a hacer labores dentro de
la empresa, es por ello que los administradores recurren a ciertas formas de coercion,

control y amenazas, para conseguir que el personal cumpla con sus obligaciones.

Por otra parte, la teoria “Y” se apoya en el hipotético de que los empleados no
son flojos y lo unico que los administradores necesitan realizar es potencializar sus
capacidades, a fin de que laboren naturalmente, de forma divertida y relajada.
(Navarro & Garcia, 2007)

2.2.4 Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow (1943), quien por sus observaciones elabor6 un modelo fundamentado
en la forma en que un ser sano evoluciona en el tiempo, y la manera en que se revela
la personalidad en una conducta motivada. Identificé un conjunto de requerimientos
béasicos que, segun él, eran habituales en todos los seres humanos. La teoria establece
que el individuo es motivado por el deseo de satisfacer al mismo tiempo distintas
necesidades; dice que estas necesidades se orientan en orden de prioridades y que los

individuos avanzan mediante esta jerarquia segin como satisfacer sus necesidades.

Maslow argumenta que existen dos clases basicas de necesidades: por
deficiencia y de crecimiento. Las necesidades por deficiencia deben satisfacerse, si se
desea que la persona esté sana y segura. Las necesidades de crecimiento permitena la

persona desarrollarse y llegar a su potencial.

Maslow identificd cinco necesidades generales de motivacion en el ser humano,

las agrup6 y ordené en una jerarquia en forma ascendente, en forma de piramide:
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Fisiologicas: también denominadas primarias: son las necesidades vitales para

seguir viviendo, incluyendo comida, agua, abrigo, sexo y otras del cuerpo humano.

De seguridad: La necesidad de tener un medio fisico, emocional estable y

seguro, por ejemplo, un trabajo permanente, un bien, etc.

Sociales: Necesidades de afiliacion o de pertenencia, aceptacion y amistad. Es
aquella persona que siente la necesidad de que los acepten y estimen sus colegas, de
tener amigos y que lo quieran. Las personas sentimos la necesidad de que nos

acepten.

Autoestima: La autoestima es el amor propio, al respeto a uno mismo, laestima
y el respeto al projimo, se refiere al respeto por parte de sus colegas, la reputacion, y
hasta la fama. Este tipo de necesidades dan satisfaccién como el poder, el prestigio, el

estatus, y la confianza en uno.

De autorrealizacion : Esta categoria es la més alta y trata de que el impulso de
Ilegar a lo que uno es capaz de ser, en el éxito personal, a través el uso de capacidades,
destrezas y habilidades subiendo su potencial al maximo, para conseguir todo a lo que
se desea llegar, quiza hasta esos suefios inalcanzables. Estas necesidades nunca se
satisfacen en su totalidad; adn los individuos que alcanzaron un nivel alto de

autorrealizacion, rara vez dicen haber alcanzado sus objetivos.

Maslow, argumenta que por cada requerimiento satisfecho, el proximo se
convierte dominante. Seglin con su teoria, una necesidad que se satisface ya no
provoca rigidez, por consiguiente no motiva. La clave de la motivacion es establecer
donde se halla la persona en la jerarquia de las necesidades para luego centrar los

esfuerzos que motiven. (Daft, 2005)

2.2.5 Teoria Z de Willian Ouchi
William Ouchi propone una teoria “Z”, donde la autoestima de los trabajadores

se halla unida a un incremento de la produccion de las empresas. Esta teoria propone

que los empleados no separan su condicion de personas a la de trabajadores y que la
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humanizacion de las condiciones de trabajo incrementa la produccion organizacional

y, a la vez, la autoestima del personal.

La teoria “Z” afirma que, para comprender las necesidades de los empleados
dentro de una empresa, se necesita considerar ciertos factores externos a ella; en este
sentido, es necesario considerar que se puede separar la vida personal de los
trabajadores de la laboral.

Esta teoria se basa en las relaciones humanas, contando con aspectos como
relaciones personales estrechas, labor grupal y confianza, entre otras; intenta optimar
productividad mediante una filosofia humanista, en la que la empresas se tiene que
comprometer con su personal; ademas, permite percatarse de que los empleados no
solamente estan para producir, ademas son seres integrales que se afectan por los
distintos contextos en los que se desarrollan, cargando sus experiencias a todo lugar.
(Lépez, 2008)

Segln el Reglamento de la Ley N° 31110 del Régimen Laboral Agrario y de
Incentivos para el Sector Agrario y Riego, Agroexportador y Agroindustrial,
publicado este martes 30 de marzo del 2021, con la finalidad de promover y fortalecer
el sector agrario, garantiza los derechos laborales de los y las trabajadores de este

sector productivo del pais.

2.2.6. Modelos De Intervencion Del Clima Organizacional

El clima organizacional resulta de la relacion entre dos variables significativas
que afectan la estructura organizacional y el proceso administrativo como el clima lo
recepciona del empleado, las participaciones a ese nivel se tornan dificiles pues se
necesita cambiar la percepcion de los individuos envueltos cambiando su percepcion

personal, en el lugar de trabajo, 0 ambas cosas.

2.2.6.1 Modelo integrado de modificacion del Clima Organizacional

Brunet, L. (1987) en su estudio: Desarrollo de Recursos Humanos, muestra un

modelo compuesto de cambio del clima organizacional, que se basa en las teorias de

Lewin y House comprendiendo 5 fases:
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Fase I. Es elemental que los miembros sepan de las probables variaciones. El
preguntar a quien se le pide que actle, juega al inicio un papel de “bombero”. En
efecto, por lo general se le pedird que proceda cuando la situacion ya es imposible.
Este tiene que brindar conocimientos nuevos a las dos partes y hacerles pensar de que

hay otros sistemas empresariales.

Fase I1: Si se realizan cambios, mejoras o reajustes a niveles de la estructura y
de los procesos empresariales, es en esta fase cuando se debe aplicarlas. En el mismo
momento, debe pensarse en las variaciones de actitud que surgen de ambas partes en

cuestion.

Fase I1: En esta etapa, el consultor se tiene que encargar de que ambas partes
aprendan las conductas que iran a la par con las modificaciones en el proceso y en la

estructura empresarial.

Fase 1V: Es una etapa evaluativa ya que intenta ver si el desempefio laboral
luego de los cambios realizados durante las tres fases anteriores, van acorde con los
objetivos de cambios queridos y con las variaciones propuestas estructuralmente y en
el proceso. Si deben realizarse reajustes acorde a la evaluacion, es en esta fase cuando

se necesitan hacer.

Fase V: Es en esta Gltima etapa cuando se concretan e integran las
modificaciones en la naturaleza misma de la empresa con la finalidad de incrementar
su eficacia. También se necesita poner en marcha un sistema supervisor que haga
posible el control y reforzamiento de los cambios para que éstos conformen un todo
con la empresa. (p. 105-107)

2.2.6.2 Modelo explicativo del Clima Organizacional de Litwin y
Stringer

Existen planteamientos que estudian el Clima Organizacional (C.O.), donde
destaca el planteamiento de Litwin y Stringer, quienes usan un interrogatorio para
aplicar a los integrantes de una empresa. Este interrogatorio se basa en la teoria de

estos autores, el cual tiene nueve dimensiones los cuales aclararian el clima existente

en una organizacién determinada. Cada una de las dimensiones esta relacionada con
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determinadas propiedades de la empresa que acto seguido Gongalves (2000) sintetiza

mediante el siguiente esquema:
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Figura 4. Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer.
Fuente: Gongalves (2000, parr. 6)

Este modelo es el mas aceptado para diagnosticar el clima dentro de las
organizaciones pues comprende las estructuras, procesos y recursos humanos
presentados en el ambiente de trabajo, observando la figura 4, se identifica
primeramente el sistema organizacional y sus elementos tales como la tecnologia,
estructura organizacional, estructura social, liderazgo, practicas administrativas, los
procesos de decision y las necesidades del personal; todos estos al funcionar generan
un clima organizacional que se percibe por los participantes, donde los autores sefialan
que existen 9 elementos; se origina una motivacidn orientada al logro, afiliacion,
poder, agresién o temor entre los empleados; esto causa una conducta basada en las
actividades, interacciones y sentimientos intercambiados para luego producir en la
empresa, positivas 0 negativas como seria la productividad, satisfaccion, rotacion,

ausentismo, accidentalidad, adaptacion, innovacién y reputacion.
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2.3 Bases filosoficas

Segun la Escuela de la Gestalt, que es una corriente de la psicologia moderna, nacida
en Alemania a inicios del siglo XX. Sus exponentes de mayor reconocimiento son los
tedricos: Max Wertheimer (1880-1943), Wolfgang Kohler (1887-1967), Kurt Koffka (1887-
1941) y Kurt Lewin (1890-1947), quienes investigaron por el afio 1910. Este enfoque esta
centrado en la organizacion de la percepcion. Dentro de este acercamiento se atafien cuatro

principios importantes de la percepcion del individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal cual son.

b) Crear un nuevo orden a través de un proceso de integracion a nivel del
pensamiento.

€) Segun esta escuela las personas entienden su entorno fundamentandose en criterios
percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en que ellos ven las

Ccosas.

La percepcion del trabajo y su entorno es lo que interviene en la conducta del
trabajador. El enfoque de Gestal afirma que “el todo es mayor que la suma de sus partes y
que los individuos captan su entorno basados en juicios percibidos y deducidos por ellos

mismos (...)”

Al respecto Argirys (1957, citado en Marin, (2003) & Rodriguez, (2010) advierte la
centralizacion del poder tener el control, dirigir, planear y evaluar en manos de algunos
administradores; lo cual provocd que los empleados sean personas pasivas, con poca

responsabilidad y autocontrol.

Al ver los resultados anteriores, propuso una mayor independencia a los subordinados
en cuanto a la toma de decisiones y crear una cultura organizacional mas informal (Marin,
2003 y Rodriguez, 2010).”

De tal modo, la percepcion dada en este ambiente en especial influye negativamente
en la conducta de un trabajador, ya que se vuelve un ser incapaz de decidir en el desarrollo

de sus labores dentro del trabajo y de innovar y potenciar su rendimiento dentro de la

empresa en la que labora reduciendo la productividad de la misma.
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Escuela Funcionalista. Sus pioneros fueron Bronislaw Malinowisky y Alfred Reginald
Radcliffe-Brownd. Segun esta escuela, el pensamiento y la conducta de una persona
dependen de su entorno y las diferencias personales son importantes en suadaptabilidad (...),
los funcionalistas meten el papel de las diferencias personales en este elemento. Asi, un

trabajador interactlia con su ambiente y participa en su clima laboral.

Para Bronislaw, el clima es integrado, funcional y I6gico, por ende cada elemento o
dimensién fuera del mismo solo se analiza si se considera al resto. Esta escuela por lo tanto
plantea que las empresas tienen que definir los intereses de los empleados y la manera de
cémo establecerla para satisfacer sus necesidades. Las empresas necesitan organizaciones
reflejar en sus estructuras, procesos, formas y politicas el hecho de que la persona tiende a

complacer sus necesidades por la labor y participacion en la vida empresarial.

Brunet (2011) Como regla basica, cuando es aplicado al estudio del clima laboral,
estas dos escuelas poseen en comun un factor de base que es el nivel de equilibrio que las

personas intentan de obtener con el medio el cual los rodea.

2.4 Definicion de términos basicos
Clima
Son las caracteristicas medioambientales. (Litwin y Stringer 1968).

Clima Organizacional
Son un conjunto de propiedades que se miden del ambiente laboral, que se perciben
de forma directa o indirecta por los trabajadores de la empresa y que contribuyen en su

incentivo y conducta. (Litwin y Stringer, 1968, p.19)

Estructura

Es la percepcion que los empleados de una empresa perciben referente a las reglas,
procesos, tramites y otras limitaciones realizadas en el medio laboral educativo. (Litwin y
Stringer, 1968)

Responsabilidad

Es la percepcion de los empleados referente a su autonomia en las decisiones con

respecto a las labores. (Litwin y Stringer, 1998).
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Recompensa
Es lo que percibe el trabajador acerca de adecuarse y aceptar el premio dado por las
labores hechas. (Litwin y Stringer, 1998).

Riesgo

Son los sentimientos que tienen los empleados de los retos impuestos por el trabajo.
Es importante elaborar riesgos en los distintos niveles de la empresa y no solo en la alta
gerencia, aquellas empresas donde el clima laboral dominante no toma desafios, disminuyen

la motivacion y el comportamiento relacionado al logro. (Castillo, M., 2011, p.16)

Relaciones
Es la percepcion por parte de los trabajadores acerca de la existencia de un clima

laboral agradable y de buenas relaciones sociales. (Litwin y Stringer, 1968).

Estandares de desempefio

Refleja la percepcion del trabajador acerca de las reglas de desempefio empresariales.
Se trata de la importancia de obtener metas especificas como generales, asi comao reglas de
rendimiento. El personal con buena capacidad de poder no se motivan por grandes
requerimiento, salvo que involucren el reconocimiento y status que les permitan obtener
poder y control. (Castillo, M., 2011, p.16)

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre la presencia de un espiritu
colaborativo de parte de los directivos y otros trabajadores del grupo. (Litwin y Stringer,
1968).

Conflictos
El sentimiento de que los jefes personal desean escuchar distintas creencias. (Litwin
y Stringer, 1968)

Identidad
Es el sentir de posesion que los relaciona a la empresa, volviéndose en un componente

primordial y valioso para la empresa y colaboradores, ya que son compartidoslos fines

particulares y empresariales. (Litwin y Stringer, 1968).
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Empresa
Entidad que a través de la organizacion del personal, materiales, técnicos y financieros
brinda bienes o servicios a cambio de un valor que le posibilita reponer los recursos usados

y la consecucién de unos objetivos. (Garcia, J & Casanueva, C. 1965)

2.5 Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general
Existe un nivel favorable de clima organizacional de operarios del area de
produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

2.5.2 Hipdtesis especificas
Existe un nivel favorable de estructura de los operarios del area de produccién
de laempresa AGROPAEM SAC en Chancay 2021

Existe un nivel favorable de responsabilidad de los operarios del area de
produccion de la empresa AGROPAEM SAC en Chancay 2021

Existe un nivel favorable de recompensa de operarios del area de produccién
de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Existe un nivel favorable de desafio de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Existe un nivel favorable de relaciones de operarios del area de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021

Existe un nivel favorable de cooperacion de operarios del area de produccion
de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Existe un nivel favorable de estdndares de operarios del area de produccién
de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Existe un nivel favorable de conflicto de operarios del area de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

Existe un nivel favorable de identidad de operarios del area de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.




2.6 Operacionalizacion de las variables

S
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Identidad Compartirlos objetivos personales conlos dela organizacion 50.51.52.53
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Capitulo Il
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

3.1.1 Tipo de investigacion

Investigacion bésica, porque aumentd méas conocimiento sobre el Clima
organizacional de operarios del area de produccion Empresa Agropaem S.A.C.
Chancay 2021, no cuenta con fines aplicativos, solo describe particularidades segin

la realidad.

Carrasco, S. (2005) dice: “La investigacion basica es la que no tiene propositos
aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de

conocimiento cientifico existente acerca de la realidad”. (p. 43)

3.1.2 Nivel de investigacion
Fue una investigacién descriptiva porque permitié describir las caracteristicas de
la realidad tal cual en el clima organizacional de los operarios el area de produccion.
Al respecto Carrasco (2005) menciona que “el nivel descriptivo se refiere a las
caracteristicas, cualidades internas y externas, propiedades y los rasgos esenciales de
los hechos y fendmenos de la realidad, en un momento y tiempo histérico, concreto y

determinado.” (p. 4)

3.1.3 Disefio de investigacion
El estudio fue no experimental, porque no se alter6 ni se hicieron cambios

intencionales al clima organizacional; no hubo comparacién ni cambios de la variable.
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Hernandez R, Fernandez C. & Baptita P. (2003), dicen que el estudio no
experimental no elabora ninguna situacion, sino que se observan escenarios que

existen y que son los provocados de forma intencional en el estudio. (p. 205).

Es transversal porque el instrumento del CLIMA ORGANIZACIONAL se
aplicé a los operarios del &rea de produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C. en

un momento y tiempo determinado.

Segun Carrasco, S. (2005), “...el disefio transversal es usado para hacer

investigaciones de hechos y fendmenos reales, en un momento unico del tiempo”.
(p.72)

3.1.4 Enfoque de investigacion
Estudio de enfoque cuantitativo, porque se representd estadisticamente para
después interpretar los datos recolectados en tablas y figuras que tienen cantidades y

porcentajes.

Para Hernandez, Fernandez y Baptita (2003): “La investigacion cuantitativa
parte de una idea, que va acotandose y una vez delimitada, se derivan objetivos y

preguntas de investigacion”. (p. 23)

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacion seleccionada del presente estudio fue el area de produccion
empresa AGROPAEM Chancay son un total de 100 operarios, que se dedican a
cosecha, siembra y limpieza de los cultivos de mandarina y estan conformado por

mujeres y varones entre 18 y 65 afios de edad.

Segun Vara P. (2010), la poblacion es en donde yacen los posibles participantes

de la investigacion, que tienen caracteristicas parecidas y estan dentrode una misma
area. (p. 221).
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3.2.2 Muestra
Muestra probabilistica y se obtiene segun la formula de cantidades finitas la

cual es la siguiente:

Poblacion Finita

Se conoce ""N"  seconocepyq

7= 1.96

p= 05 _ z* pgN

. e |1 eN -1 +z2pg
N= 100

es 0.05

N-1= 99 n= 79.51 80

Lo que nos da como resultado a 80 participantes elegidos al azar siguiendo los

criterios de inclusion y exclusion:

Criterios de inclusion:

e Personal que tengan entre 18 y 65 afios de edad

e Personal que laboren en el area de produccion de la empresa

e Personal que no se encuentren de vacaciones ni permisos para ausentarse
Criterios de exclusion:

e Personal que sea mayores de 65 afios de edad

e Personal que laboren en otra area que no sea la de produccion

e Personal ejecutivo

e Personal que se encuentren de vacaciones o algun permiso para ausentarse




3.3 Técnicas de recoleccion de datos
La entrevista
Es necesario escuchar las opiniones de los adultos mayores con respecto al estudio,

pues permite tener contacto directo con la poblacion de la investigacion.

Segun Denzin, J. (2005) la entrevista es “una conversacion, es el arte de realizar
preguntas y escuchar respuestas. Como técnica de recogida de datos, estd fuertemente
influenciada por las caracteristicas personales del entrevistador”. (p. 643)

Encuesta:

Es una técnica que hace posible recopilar datos por medio de muchas al mismo tiempo,
teniendo en consideracion el crear un adecuado ambiente para que los participantesde la

encuesta contribuyan en la veracidad de los datos.

Lépez-Roldan & Fachelli (2015) precisa que dentro de la investigacién social, la
encuesta es considerada primeramente como una técnica para recolectar informacién
mediante un cuestionario de los participantes a fin de conseguir sistematicamente acerca de

las definiciones derivadas del problema a investigar. (p.8)

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

En el procesamiento de la informacion para el vaciado de datos se hara uso del
programa estadistico SPSS version 24 por el que se obtendra una base de datos, que nos
permitird procesar los resultados de los instrumentos, para ello se emplea codigos

preestablecidos.

En el programa estadistico de EXCEL version 2010 se trabajard el método de
coeficiente de correlacion de Pearson que es un indice de féacil ejecucion que nos permitira

interpretar de manera ordenada y sencilla la relacion de las variables.

41
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Ficha técnica
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Capitulo IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Variable Clima organizacional
Tabla 1: Nivel de clima organizacional

Nivel del Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 52 65.0
Favorable 28 35.0
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)

Nivel del Clima Organizacional

DESFAVORABLE FAVORABLE

Figura 1: Nivel clima organizacional
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INTERPRETACION

Seguln la tabla y figura 1 de los 80 participantes, el 65% considera que el nivel del
clima organizacional es desfavorable mientras que el 35% considera que el nivel del clima
organizacional es favorable. Un alto porcentaje de los participantes estdn en desacuerdo
con el clima organizacional que existe en la empresa, sin embargo un buen porcentaje esta
de acuerdo en que el clima organizacional del area de produccion de la empresa
AGROPAEM S.A.C. es beneficioso, teniendo conflictos tanto con los comparieros como

con el personal administrativo.

Dimension: Estructura

Tabla 2: Estructura

Estructura

70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

DESFAVORABLE FAVORABLE

Figura 2: Estructura
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INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 61.3% considera que la estructura es desfavorable, mientras
que el 38.8% considera que la estructura es favorable. Mas de la mitad de los participantes
se encuentran en desacuerdo con que la estructura de la empresa sea beneficiosa, sin
embargo un buen porcentaje esta de acuerdo en que la estructura del area de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. es la adecuada

Dimensién Responsabilidad

Tabla 3: Responsabilidad

Responsabilidad

60.0 1
500 K
40.0
30.0 &4
200 &

100 £

0.0 °
DESFAVORABLE FAVORABLE

Figura 3: Responsabilidad
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INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 41.3% considera que no existe responsabilidades en la
empresa, mientras que el 58.8% considera que si existe responsabilidad en el area de
produccién de la empresa AGROPAEM S.AC. menos de la mitad de los participantes se
encuentran en desacuerdo con que el plano administrativo no se responsabiliza por el
personal subalterno, sin embargo mas de la mitad establece que existe mucha
responsabilidad por parte del personal administrativo, cuidando asi del personal de la

empresa.
Dimension: Recompensa

Tabla 4: Recompensa

RECOMPENSA
Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 71 88.8
Favorable 9 11.3
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)

Recompensa

90.0
80.0
70.0
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50.0
40.0
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11.3

DESFAVORABLE FAVORABLE

Figura 4: Recompensa
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INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 88.8% considera que el método de recompensa que tiene
la empresa para con el personal operativo es desfavorable, mientras que el 11.3% manifiesta
que el sistema de recompensa que utiliza la empresa es el idoneo. La mayoriade los
participantes se encuentran en desacuerdo con que el sistema de recompensa que utiliza la
empresa para incentivar al personal operativo no es el adecuado, mientras que un
pequefio porcentaje si ha disfrutado o disfruta del sistema de recompensa que la empresa

brinda.

Dimensién: Riesgo
Tabla 5: Riesgo

RIESGO

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 58 725
Favorable 22 27.5
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)
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Riesgo
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Figura 5: Riesgo

INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 72.5% considera que el nivel de riesgo de la empresa es
desfavorable, mientras que el 27.5% considera que el nivel de riesgo es favorable a la
empresa y el personal. Casi las % partes esta en desacuerdo con el nivel de riesgo que tiene
la empresa, mientras que un poco mas de la cuarta parte si cree que el nivel de riesgo que

tiene la empresa es adecuado.

Dimensién: Relaciones/calor
Tabla 6: Relaciones / calor

RELACIONES/CALOR

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 61 76.3
Favorable 19 23.8
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)
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Relaciones/Calor
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Figura 6: Relaciones/Calor

INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 76.3% considera que las relaciones/calor empresarial es
desfavorable, mientras que el 23.8% considera que la relacion/calor empresarial es
favorable. Mas de las ¥ partes de los participantes se encuentran en desacuerdo con que la
relacion/calor empresarial sea beneficiosa, sin embargo aun queda casi una cuarta parte del
personal operativo que esta de acuerdo en que la relacién/calor empresarial del area de
produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C. es el adecuado.

Dimension: Estandares de desempefio
Tabla 7: Estandares de desempefio

ESTANDARES DE DESEMPENO

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 68 85.0
Favorable 12 15.0
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)
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Estandares de desempefio
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Figura 7: Estandares de desempefio
INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 85% considera que los estandares de desempefio
empresarial es desfavorable, mientras que el 15% considera que los estandares de
desempefio son favorables. Casi la totalidad estd en desacuerdo con los estandares de
desempefio que la empresa lleva a cabo para medir el desempefio de los trabajadores, sin
embargo aun existe un porcentaje que manifiesta que el estandar de desempefio puede

mejorar.

Dimension: Cooperacion/apoyo
Tabla 8: Cooperacion / Apoyo

COOPERACION/APOYO

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 73 91.3
Favorable 7 8.8
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)
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Cooperacién/Apoyo
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Figura 8: Cooperacion / Apoyo
INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 91.3% considera que la cooperacion/apoyo casi no existe
en la empresa, siendo totalmente desfavorable, solo un 8.8% considera que la empresa
cuenta con la cooperacion/apoyo entre compaiieros. Casi la totalidad de los encuestados
estan en desacuerdo con respecto a la existencia de cooperacién entre el personal
administrativo con el personal subalterno y no existe apoyo entre el mismo personal
operativo del area de produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C. es la adecuada.

Dimensidn: Conflicto

Tabla 9: Conflicto

CONFLICTO

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 57 71.3
Favorable 23
Total

Nota
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Conflicto

DESFAVORABLE FAVORABLE

Figura 9: Conflicto

INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 71.3% considera que existen conflictos entre el personal
administrativo y operativo de la empresa, siendo completamente desfavorable, mientras que
el 28.8% considera que no existen conflictos entre el personal y si los hay son superficiales
y de facil superacion, siendo una situacion favorable para el area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C.

Dimension: ldentidad
Tabla 10: Identidad

IDENTIDAD

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 60 75.0
Favorable 20 25.0
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)




53

dentidad

s00 @
700 1

60.0
50.0
400
300 £
200
10.0
00 ¥

DESFAVORABLE FAVORABLE

Figura 10: Identidad
INTERPRETACION

De los 80 participantes, el 75% siente que su identidad no es valorada por la plana
administrativa de la empresa, siendo desfavorable en su autoestima, mientras que 25%
considera que su identidad es apreciada y valora por los administrativos, siendo
completamente favorable para ellos. Las % tienen problemas con su identidad mientras que

tan solo la cuarta parte se siente satisfecho con ella.

4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1 contrastacién de hipotesis general

HG: Existe un nivel favorable de clima organizacional de operarios del area de
produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

HO: No existe un nivel favorable de clima organizacional de operarios del area de
produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.
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Nivel del Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 52 65.0
Favorable 28 35.0
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)

INTERPRETACION

Segun los datos obtenidos en la tabla 1 (p. 51) el 65% manifiesta que el clima
organizacional de la empresa es desfavorable, por lo tanto se cuenta con evidencia suficiente
para rechazar la hipotesis general alterna y aceptar la hipotesis nula, es decir, Noexiste un
nivel favorable de clima organizacional de operarios del area de produccion de la empresa
AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

4.2.2 Contrastacion de hipotesis especifica 1

HEL: Existe un nivel favorable de estructura de los operarios del area de produccién de la
empresa AGROPAEM SAC en Chancay 2021

HO: No existe un nivel favorable de estructura de los operarios del area de produccién de
la empresa AGROPAEM SAC en Chancay 2021

ESTRUCTURA
Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 49 61.3
Favorable 31 38.8
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)
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INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 61.3% manifiesta que la empresa posee una
estructura desfavorable, mientras que el 38.8% considera que la estructura es favorable. Por
lo tanto se cuenta con evidencia suficiente para aceptar la hipotesis nula y rechazar la
hipdtesis alterna, es decir No existe un nivel favorable de estructura de los operarios del area
de produccion de la empresa AGROPAEM en Chancay, 2021

4.2.3 Contrastacién de hipotesis especifica 2

HEL: Existe un nivel favorable de responsabilidad de los operarios del area de produccién
de la empresa AGROPAEM SAC en Chancay 2021

HO: No existe un nivel favorable de responsabilidad de los operarios del area de
produccion de la empresa AGROPAEM SAC en Chancay 2021

INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 58.8% manifiesta que la empresa posee un nivel
favorable de responsabilidades en la empresa AGROPAEM S.AC. , por lo tanto se cuenta

con evidencia suficiente para aceptar la hipétesis especifica y rechazar la nula, es decir
Existe un nivel favorable de responsabilidad de los operarios del area de produccién de la
empresa AGROPAEM SAC en Chancay 2021.
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4.2.3 Contrastacion de hipotesis especifica 3

HEZ2: Existe un nivel favorable de recompensa de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

HO: No existe un nivel favorable de recompensa de operarios del &rea de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

RECOMPENSA
Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 71 88.8
Favorable 9 11.3
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)

INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 88.8% considera que el nivel de recompensa de
operarios del &rea de produccién es desfavorable, por lo tanto se tiene evidencia suficiente
para rechazar la hipétesis especifica y aceptar la hip6tesis nula, es decir, No existe un nivel
favorable de recompensa de operarios del area de produccion de la empresa
AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.
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4.2.4 Contrastacion de hipotesis especifica 4

HE3: Existe un nivel favorable de riesgo de operarios del &rea de produccién de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

HO: No existe un nivel favorable de riesgo de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

RIESGO

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 58 72.5
Favorable 22 27.5
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)

INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 72.5% manifiesta que existe un nivel desfavorable
de desafio de operarios del &rea de produccion de la empresa, por lo tanto, se tiene evidencia
suficiente para considerar rechazar la hipotesis alterna y aceptar la hipotesis nula,es decir No
existe un nivel favorable de desafio de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

4.2.5 Contrastacion de hipotesis especifica 5

HE4: Existe un nivel favorable de relaciones de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021

HO: No existe un nivel favorable de relaciones de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021
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RELACIONES/CALOR

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 61 76.3
Favorable 19 23.8
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)
INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 76.3% considera que existe un nivel desfavorable
de las relaciones/calor empresarial, por lo tanto se tiene suficiente evidencia para rechazar
la hipotesis alterna y aceptar la hipotesis nula, es decir No existe un nivel favorable de
relaciones de operarios del area de produccién de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay
2021.

4.2.6 Contrastacion de hipotesis especifica 6

HES5: Existe un nivel favorable de cooperacion de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

HO: No existe un nivel favorable de cooperacion de operarios del area de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

COOPERACION/APOYO

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 73 91.3
Favorable 7 8.8
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a laempresa AGROPAEM SAC (2021)
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INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 91.3% considera que existe un nivel desfavorable
de cooperacion/apoyo de operarios del area de produccion de la empresa AGROPAEM
S.A.C., por lo tanto se tiene suficiente evidencia para rechazar la hipotesis alterna y
aceptar la hipétesis nula, es decir No existe un nivel favorable de cooperacion de operarios
del area de produccion de laempresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

4.2.7 Contrastacién de hipotesis especifica 7

HE®6: Existe un nivel favorable de estandares de desempefio de operarios del area de
produccion de laempresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

HO: No existe un nivel favorable de estandares desempefio de operarios del area de
produccion de laempresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 85% considera que existe un nivel desfavorable de
los estandares de desempefio de los operarios del area de produccion de la empresa
AGROPAEM S.A.C., por lo tanto se tiene suficiente evidencia para rechazar la hipotesis
alterna y aceptar la hipdtesis nula, es decir No existe un nivel favorable de estandares de
operarios del area de produccién de la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.
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4.2.8 Contrastacion de hipotesis especifica 8

HET7: Existe un nivel favorable de conflicto de operarios del area de produccién de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

HO: No existe un nivel favorable de conflicto de operarios del &rea de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

INTERPRETACION

Segun los resultados obtenidos, el 71.3% considera que existe un nivel desfavorable
de conflictos de operarios del area de produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C., por
lo tanto se tiene la suficiente para rechazar la hipotesis alterna y aceptar la hipétesis nula,
es decir No existe un nivel favorable de conflicto de operarios del area de produccion de
la empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021.

4.2.9 Contrastacion de hipétesis especifica 9

HES8: Existe un nivel favorable de identidad de operarios del area de produccién de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021

HO: No existe un nivel favorable de identidad de operarios del area de produccion de la
empresa AGROPAEM S.A.C. Chancay 2021
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IDENTIDAD

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 60 75.0
Favorable 20 25.0
Total 80 100.0

Nota: Cuestionario de Clima Oraganizacional aplicado a la empresa AGROPAEM SAC (2021)

INTERPRETACION

Segln los resultados obtenidos, el 75% dice que existe un nivel desfavorable de
identidad de operarios del area de produccion, por lo tanto se tiene suficiente evidencia
para rechazar la hipotesis alterna y aceptar la hipétesis nula, es decir No existe un nivel
favorable de identidad de operarios del &rea de produccion de la empresa AGROPAEM

S.A.C. Chancay 2021
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Capitulo V
DISCUSION

5.1 Discusion

Como parte los resultados en respuesta al objetivo general, se ha obtenido que el
53,3% de trabajadores administrativos manifiestan que existen un clima organizacional
desfavorable y el 46,7%, sefialan que el clima organizacional es favorable. Es decir que en
esta institucion de educacion superior privada no hay manejo de las politicas de
aseguramiento de una ambiente calido en los aspectos de recompensa, cooperacion conflicto
e identidad en sus integrantes que generan incumplimiento de metas y menor productividad

laboral de los trabajadores.

En el estudio de Vaquero (2017), se habla del clima organizacional en empresas,
concluyendo que el area mas lesionada fue la de produccidn con cuatro variables negativas:
estilo de direccion, aprendizaje y desarrollo, comunicacion interpersonal ytrabajo en equipo;
implementandose un plan de mejora a aplicarse cada seis meses. Lo que se asemeja al
presente estudio ya que la variable clima organizacional no es favorable en laempresa de

estudio.

Cordero & Ramirez (2019) en su estudio determinaron el clima organizacional del
personal de la empresa Fouscas Trading EIRL, Lima, 2017, concluyendo que el clima
laboral es regular, logrando un 78%, después un 19% que establecen que el clima laboral
es bueno y solamente el 3% lo considera malo, considerando que el clima organizacional

es regular, coincidiendo con la presente tesis.

Coincidente con estos resultados Tapias, A. (2014) en su investigacién Diagnostico
del clima organizacional en el &rea administrativa de la Universidad Tecnoldgica del Choco
(Diego Luis Cordoba) Colombia, precisod que los empleados de la Universidad referida.

expresan que de 9 dimensiones estudiadas solo tres dimensiones son favorables,
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esto permite analizar las diferencias entre una universidad publica como es la del autor
sefialado y la universidad privada que es la del estudio donde “la administracién no garantiza
un ambiente que permita relaciones interpersonales de forma amable, que no perturben al
funcionario, para que ello se refleje en el desarrollo de las funciones encomendadas, para el
beneficio general; no se puede dejar de lado que los empleados realizan el trabajo a
conciencia, con unidad y apoyo pero esto no es suficiente para el buen desarrollo de las
tareas”. (Ob cit, p.68 y 69).

A nivel Nacional concordante a nuestra investigacion Ccorimanya, D. (2015) en su
investigacion Motivacion y su relacion con el Clima Organizacional en los trabajadores
Administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, 2015hallaron que el
43,84% (32 encuestados) afirman estar en desacuerdo con el clima Organizacional de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, 41,10 % (30 encuestados) afirman estar de
acuerdo, 9, 59%(7) afirman estar muy de acuerdo y 5,48%(4) afirman estar muy en
desacuerdo.

A la luz de estos resultados se puede reafirmar la vigencia de la teoria de Litwin y
Stringer quien realizan un analisis desde la ordenacion del sistema organizacional que tienen
toda institucion o empresa, esto origina una percepcion individual o colectiva de sus
integrantes (docentes, administrativos, estudiantes) sobre el ambiente laboral, que promueve
motivacion o desmotivacion y por lo tanto un comportamiento laboral emergente que trae
consecuencias positivas 0 negativas para la universidad en este caso privada con una
determinada organizacion administrativa, que se esta visualizando en los resultados de esta

investigacion.

En relacion a las nueve dimensiones estudiadas se identificé dos tipos de resultados:
Las dimensiones cuya percepcion de sus integrantes son desfavorable promueve
comportamientos laborales inadecuados del personal administrativo que trae consecuencias
negativas para la gestién universitaria son : Recompensa y Cooperacion ambos con un
63,3%, es preocupante identificar que el 80% manifestaron una percepcién desfavorable en
cuanto a los conflictos pues sefialan en su mayoria que sus jefes buscan estimular discusiones

abiertas entre ellos y mejor es mantenerse callados ante los conflictos, por lo tanto el 73,3%

sefiala que no existe identidad institucional.
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Palma, S. (2000) en el articulo cientifico: Motivacion y Clima Laboral en personal
de entidades universitarias, publicado en la Revista de Investigacion Psicoldgica, a
diferencia de nuestro resultado hall6é que la relacion entre jefe y empleado en un 81.9%
considera la misma como fraterno y cordial mientras que un 18% lo percibe como indiferente
y tensa (item 11). La union entre el personal es percibido como favorable en un81,8% aunque

un 18.2% evidencia percepcion opuesta. (p. 20)

Las dimensiones cuya percepcion es favorable y promueven comportamientos
laborales positivos al interior de la Universidad son: Estructura con 66,7%, Responsabilidad
con 76,7%, Riesgo con 76,7%, Relaciones y Estandares de desempefio ambos en un 60%;
en resumen los mayor porcentajes de favorabilidad se encuentran en riesgo y relaciones,
Ccorimanya (2015) en su investigacion (ob cit, p. 76) sefiala que el 39,73% (29) afirman
estar de acuerdo con los relaciones interpersonales, 35,62% (26) afirman estar en
desacuerdo, 15,07 % (11) afirman estar muy de acuerdo y 9,59% (7) afirma estar muy en
desacuerdo; coincidente con la presente investigacion sumando los porcentajes de la
investigacion del autor referidos resulta que el 49,32 % tiene una percepcion favorable a la

interacciones y comunicaciones que se dan en su institucionentre sus miembros.

Todas estas dimensiones son soportes adecuados para generar programas que mejoren
el clima organizacional en dicha institucion superior privada. Segredo (2011) ensu articulo
de investigacion publicada en la Revista Cubana Educacion Médica Superior, preciso que el
clima organizacional es “El ambiente donde se reflejan las facilidades o dificultades que
encuentra la persona para aumentar o disminuir su desempefio, o para encontrar su punto de
equilibrio. Es decir, la percepcién que tienen las personas, de cuales son las dificultades que
existen en una organizacion y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras
organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo actuando como
facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los objetivos de la organizacion™
resumen que analiza la importancia de hacer los diagndstico de este tema en toda institucion

0 empresa Yy e esta manera proponer alternativas de solucién y/ o correctivos que a tiempo

se pueda disminuir las tensiones que se dan en una ambiente de trabajo (parr.56)
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El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
significativo en la toma de decisiones de los directivos que les permite proyectar un
incremento en la productividad, conducir la gestion de los cambios necesarios de la

organizacion para el mejoramiento continuo pues recae la supervivencia de las

organizaciones.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primera

Referente al nivel de clima organizacional, el 65% considera que es desfavorable,
mientras que el 35% lo considera favorable, es necesario mejorar el clima organizacional de

la empresa.
Segunda

Con respecto a la responsabilidad, el 41.3% considera que no existe responsabilidad
en laempresa (desfavorable) mientras que el 58.8% considera a la responsabilidad favorable,
por lo que se hace necesario trabajar un poco con la responsabilidad de los operativos de la

empresa.
Tercera

Con respecto a la recompensa, el 88.8% considera que el sistema de recompensar para
el area de produccion de la empresa AGROPAEM S.A.C. no es el adecuado, mientrasque
solo el 11.3% de los participantes piensas que si, por lo que se necesitaria reestructurarel

sistema de recompensas actual.
Cuarto

Con respecto al nivel de riesgo el 72.5% considera que el nivel de riesgo de la empresa
es desfavorable, mientras que el 27.5% considera que el nivel de riesgo esfavorable a la
empresa y el personal. Por lo que se necesita analizar el nivel de riesgo dela empresa y si es

necesario reestructurar
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Quinto

Con respecto a las relaciones/calor, el 76.3% considera que las relaciones/calor
empresarial es desfavorable, mientras que el 23.8% considera que la relacion/calor
empresarial es favorable. Por lo que se necesita mejorar las relaciones entre el personal del

area de produccion.
Sexto

Con respecto al desempefio empresarial, el 85% considera que los estdndares de
desempefio empresarial es desfavorable, mientras que el 15% considera que los estandares
de desempefio son favorables, por lo que se necesita alentar el desempefio de los

trabajadores.
Sétimo

Respecto a la cooperacidn/apoyo, el 91.3% considera que la cooperacion/apoyo casi
no existe en la empresa, siendo totalmente desfavorable, solo un 8.8% considera que la
empresa cuenta con la cooperacion/apoyo entre compafieros, por lo que se necesita

promover la cooperacion entre miembros del personal del &rea de produccion
Octavo

Respecto a los conflictos, el 71.3% considera que existen conflictos entre el personal
administrativo y los trabajadores operativos de la empresa, siendo completamente
desfavorable, mientras que el 28.8% considera que no existen conflictos entre el personal,

por lo que se necesita determinar cuales son los conflictos para ayudar a resolverlos.
Noveno

Respecto a la identidad, el 75% siente que su identidad no es valorada por la plana
administrativa de la empresa, mientras que 25% considera que su identidad es apreciada y

valora por los administrativos, necesitando realizar un andlisis acerca del sentir de los

empleados con respecto a la valoracion que la empresa les da como individuos
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6.2 Recomendaciones

Primera

Se necesita realizar un taller para mejorar el clima organizacional dentro de la empresa
AGROPAEM S.A.C., mas que nada en el area de produccion a fin de integrar a los

trabajadores.
Segunda

Es necesario promover y premiar la responsabilidad de los trabajadores para Ilamarlos

a actuar mas responsablemente, en cuanto al horario, asistencia y productividad.
Tercera

Se sugiere reestructurar el sistema de recompensas por puntualidad, asistencia y
productividad para brindar mayor valor al personal e incentivarlo a realizary cumplir mejor

con sus labores.
Cuarto

Se sugiere establecer el nivel de riesgo que puede correr el trabajador del area de
produccion a fin de asegurar su salud y bienestar contra cualquier accidente, eso permitira
que el personal se sienta méas confiado en su centro de labores y pueda trabajar mejor.

Quinto

Se sugiere realizar por lo menos una vez al afio un taller motivacional y de integracion
a fin de mejorar la relacién entre compafieros de trabajo y entre trabajadores — plana

administrativa para un mejor funcionamiento de las labores.
Sexto

Se sugiere incentivar al personal con premios monetarios y de reconocimiento para
optimar el desempefio laboral, tales como bonificaciones por puntualidad, asistencia
perfecta, capacitaciones remuneradas, cursos gratuitos, entre otros.

Sétimo

Se sugiere que al realizar el taller de integracion se promueva la cooperacion entre los
trabajadores a través de dindmicas en equipo.
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Octavo

Se sugiere disponer de un buzén de sugerencias para el personal para que en forma
privada y anonima puedan expresar los diferentes conflictos que tienen entre el personal

de la empresa, y solucionarlos a la brevedad.
Noveno

Se sugiere que el area de recursos humanos (el asistente social en todo caso) se
encuentre disponible para poder departir con el personal y disipar cualquier inconveniente
que éste tenga tanto de sus labores como de sus compafieros y superiores, a fin de sentirse

mas valorado e importante para la empresa.
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Exists un nivel favorsbla
de desafio de oparatios dal
dreg d= produccion dela

amprasa AGROPAEM

Enfoque de la
Investigacion
La nvestigacion 25 da tipo
cusntitative, considerando
qus para 2l snalisis de
datos se rzalizara tsblas v
fizuras, pars =2llo 32
utilizars el programsa de
Excalv Spss wvarsion21.

Poblacien
Opsararios de la ampresa
AGROPAEM

Muestra
80 operarios
Tecnica

Encuesta




TAGROPAEM
Chancay 20217

SAC

Cugl = =l nivel ds
relaciones da los operarios
dal ares de produccion

ds I amprasa
AGROPAEM SAC
Chancay 20217

iCodl e el nivel de
cooparacion d= los
opararios dal dras de
produccion de ls empresa
AGROPAEM SAC:

Chancay 20217

(Cusl e =zl nivel ds

Identificar el nivel de
ralacionas de operarios del
arza de produccion dela
empraca  AGROPAEM
S.A.C. Chancay 2021.

Idantificar &l nivel d=
cooparacion ds opararios

del sres da produccion

de BEY amprasz
AGROPAENI  SAC

Identificar 2l nivel de
estandares de  opsrarios
dal araa da produccion
da la

AGROPAEM SAC:

amprasa

S.A.C. Chancay 2021

Existe un nivel favorabls
de rzlacionas de opzrarios

dsl drea de  produccion

d= la @mprasa
AGROPAEM SAC
Chancav 2021

Existzun nival favorsble

d= d=

cooparacion
opzrarios del dree de
produccion de la samprasa
AGROPAEM

Chanccy 2021

SAC.

Existe un nivel favorsbls
d= estandares da opararios

dsl area de produccion




sstandaras de operarios
produccidn

a:nptesa

dz] drea de
de kb
AGROPAEM SAC

Chancay 20217

Cusl = 2l nivel de
conflicto de loz operarios

del #rea de produccisn

de -1 amprasa
AGROPAEM SAC
Chancay 20217

(Luoal e 2l nival de
idantidad d= operarios del
drea d= produccion dsls
empresa  AGROPAEM

S.AC. Chancay 20217

Chancay 2021

Idantificar =l mivel de
conflicto d= operarios d=l
area de produccion dels
amprasa  AGROPAEM
S.A.C. Chancay 202L

Identificar el mivel de
idmt{dadde operarios del
arza dz produccion dsla

empresa AGROPAEM

S.A.C. Chancay 2021.

ds la amprasa
AGROPAEM SAC:
Chanecay 2021

Exist= un pivel fvorsble
dz conflicto de operarios

del drea d2 produccion

ds la ampresa
AGROPAEM SAC,
Chancay 2021

Exists un nivel favorsbls
de entidad de operarios
dsl drea de produccion
ds la @mprasa
AGROPAEM SAC.

Chancay 2021.
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02 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor: Litwin y Stringer (1968) - Adaptado Echezuria y Rivas
(2001) Citado Marin (2003), Rodriguez (2010) y Castillo, et al.

(2011).

A continuacion, usted encontraré una serie de items acerca del Clima Organizacional. Frente a cada una

de ellas tendra cuatro alternativas de respuestas que son:

Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Debera marcar con una X la alternativa que segin su apreciacion describe con mas exactitud la situacion
actual de la organizacion. Recuerde que su sinceridad es muy importante, no hay respuesta buena ni mala,
asegurarse de contestar todas y una sola opcién por Item.

Edad: Sexo: Estado Civil: Tiempo de servicio (meses):

(3]
LI
o

N Items 1

ESTRUCTITRA

01| Enestaorgamizacionlastareas estanclaramente defimidas

02] Enestaorganizacionlastareas estanlogicamernts
estructuradas

03] Enestaorganizacionse tiene claro quienmanda v tomalas
decisiones

04] Conozco claramernte las politicas de esta orgarmzacion

03| Conozco claramentes la estructura orgarzativa de esta
OIZanizaclon

06| Enestaorganizacionno existenmuchospapelsospara
hacerlascosas

07] El excesodereglas, detalles administrativos vy tranmtes
mmpiden que laznuevasideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta’)

08 Adquilaproductividad se ve afectadaporla faltade
organizaciony planficacion




Enesta crganizaciona vecesnosefieneclarea quisn.
repomar
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INNEE

il
1

Nugsirosietésmuestranintarésporque lasnsmuas,
métedesy procedmianto e dnclaresy sa tumplan

m;gawadm gasitede sweﬁﬁca oyveres

Al jefele pusta quehaga Dien i (raba) 0 S Estar
venficando conelley

Mix moﬁom;aommwnmwa&; Gue debo
hacer, aelmwyuo}*mpommewﬂmbmua‘ﬂzm

Eresta organizacionsaige adaariecwando toneiz
mﬂm‘i yirate dehazalasosasporns misme

“Nugitra filosofiaeniatiza que a8 personas deben resaiver

los prablemas por st mismas

} :fnam erganizaciencuande alguen cemete unamor
* siempre hay unagancantidad deexcusas

1

[ Encesta oIganizaGenunc delos problemas s que ios

individussne tomanrespencabilidades.

13| Enesta organmizacionexiste unbuen sistema de promocion
que avuda a que elmejor ascienda

19| Lasrecompensas e incentivos que sereciben en esta
OIZanizacion somniayores que las amenazas v criticas

20| Aguilazpersonassonrecompensadas segun su desempefio
enel trabajo

21| Enesta orgamzacionhay muchisima critica

22| Enesta organizacionno existe suficients reconmpensay
reconocimiento por hacerun buen trabajo

23| Cuandocometoun eror me sancionan

24| Lafilosofia enestaorganizacion es que alargo plazo
progresaremosmas sihacemoslas cosaslentas, pero
certeramernte
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25| Estaorganizaaon hatomado riesgos 2n los momentos
oporunos

26| Enexta orgamizaciontensmos que IR NEsgos Zrandes
ocasionalments para estar delante dela competencia

27| Latoma dedecisionssen+3ta orgamzacionse hacecon
demasiada precaudon paralegraria miaxima efectuvidad

28 Aquih&smi’zui&nsem‘igmpﬂm buenaidea

ErEEED omm&éﬁxmceﬁapxmew% &c 7

t1abajo agradable yaun tansiones Y /.
Esbastante dificilllagar aconoceralaspersonasenesta | .
rganizasion 0
R D T T Ty A Y Rt ey g -r,_f"
| reservadasentres 47
(33| Larelacionentssjefe— Trabajados ienden a seragradables —

‘ axgamzamn 1o se-ne'mndmnehm starsedic |
’-5’.5-_‘: La Duecaon piensaquetodozabays sepusdemsjorar

5‘6 | Enesta 512aniza on Sempre preAoNAl paly meorar 1)
| sentnuamerfevirendmiiento personaly gupal ,

' La Diregcion piensa que silagpersonasestinzontantasla i

ymducmﬂﬂmxﬂmtbim R
5§ [ Aquitimasimgorans levanebensoniosdemiigue ||

remeribuen Jesempens -‘--’-;;

SF Ve Aooto ormalinsn desry Sessmp e e

3i Losgefeshabhmmademxngmmﬁmodeh
srganizacitn
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41 Lz3 personss dentro d2 esta orgamizasion no confian
verdadersmente ma en Iz otra
33 | hiijele v ous compaiieros me syudm cuzndo tengo unz Izbor
dificil
44 | Lafdosofia de nussives jafes enfateza o} factor bumene {como 3o

sienten 23 personas efe )

Enesta orgamizacionse taﬂsahumimﬁﬁén LG 38
marntiens callado para evitar desacuerdos

||

46 | Laacutud denuestros jef&ts que el conflicto entre
urndzdesy departameitos puede serbastante saludable

47| Losjefessiempre buscan estimularlas discusiones abiertas
entre individuos "

48| Siempre puedo decirlo que pienso, aunqueno este de
zcusrdo conmisjefes

49| Lomasimportants en la organizacion es tomar decisiones

de la mamnera mas facil y rapida posible

T

30

Laspersonas se sienten orgullosa de pertenecera esta
OIZanizacion

ST | Mesiento que sov mismbro deun equipo que furiciona bien
32| Siento queno hayomuchalealtadpor parte del personal

" hacia la compafiia
33 |  Enestz organiracioncada cual se preocupa de sus propios

wHerEIEs
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