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3. RESUMEN

El presente estudio de investigacion esté relacionado con el Clima Organizacional y
la Productividad Empresarial en la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala.
Sullana,

El estudio es de tipo descriptivo, la metodologia que se utilizo fue de tipo no
experimental, y se efectud en la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, y
su objetivo primordial fue Analizar y determinar si el clima Organizacional influye en la
Productividad de la empresa; estableciéndose como hipdtesis de trabajo el clima
organizacional, influye en la Productividad Empresarial en la Asociacién de Bananeros

Organicos Chalacala Sullana.

Para obtener la informacion se elaboro y se aplico una encuesta de opinion a todos los
40 trabajadores de la empresa, por lo que no se establecié una muestra. Los resultados
fueron procesados en el software SPSS, version 21, lo que nos permitio hacer las

conclusiones y plantear las recomendaciones del estudio.

En el presente estudio de investigacion se obtuvo los siguientes resultados: Los
trabajadores estdn de acuerdo que los conflictos personales interfieren en las
relaciones humanas dentro de la empresa; también estan de acuerdo que las relaciones
sociales ayudan a poder mejorar su conducta dentro de la empresa; asi mismo sefialan
estar de acuerdo, que si la estructura organizacional de la empresa es buena le

permitiria relacionarse mejor con el grupo de trabajo.



4. ABSTRACT

This research study is related to the organizational climate and the Business
Productivity Chalacala Organic Banana Growers Association. Sullana,

The study is descriptive, the methodology | used was not experimental, and was held
at the association of organic banana chalacala Sullana, and its primary objective was
to analyze and determine whether the organizational climate influences the
productivity of the company; established as working hypothesis organizational
climate influences business productivity in the association of organic banana

chalacala Sullana.

For information was developed and an opinion survey was applied to all 40
employees of the company, so that a sample was not established. The results were
processed in the SPSS software, version 21, which allowed us to raise the

conclusions and recommendations of the study.

In this research study the following results were obtained: Workers agrees that
personal conflicts interfere in human relations within the company; workers also
agree that social relationships help to improve their behavior within the company;
likewise point agree that if the organizational structure of the company is good would

allow better relate to the working group.
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5.

5.1.

INTRODUCCION

ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA

Yubisay (2013). En su trabajo de Investigacion Denominado “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral del Docente en Centros de
Educacion Inicial”, reconoce que las organizaciones justifican su
existencia en la medida que sirven como medio para satisfacer las
necesidades de la sociedad, sin embargo, no se puede desvincular su
funcionamiento de la calidad de los recursos humanos que en ellas prestan
sus servicios, puesto que es bajo la responsabilidad de los trabajadores
donde descansan las reales posibilidades para alcanzar las metas y los
objetivos institucionales. Por esta razén es, para las ciencias
administrativas y en especial para la administracion de personal, la
necesidad de estudiar las variables que estan vinculadas a los trabajadores
qgue conforman las organizaciones, ya que el comportamiento de las
mismas ejerce un papel fundamental en el éxito organizacional.

Asimismo expresa que la interaccion individuo - organizacion no es mas
que un aspecto del clima organizacional, que en variadas circunstancias
alteran las expectativas, la motivacion, la satisfaccion personal, asi como
a la contribucion que éstos ofrecen para el alcance de las metas y los
objetivos terminales. Visto asi, el clima organizacional puede ser
considerado como una medida perceptiva de los atributos
organizacionales, que implican la captacion e interpretacion del conjunto
de caracteristicas respecto a una organizacion especifica, que se genera a

consecuencia de la accién del medio y de la personalidad del individuo.



Alcala  (2011). En su estudio denominado “clima
organizacional de una institucion publica de educacion
superior”La percepcion laboral de los trabajadores en la variable
recompensa puede deberse a que en la IPES, ademas del sueldo, existe un
estimulo por puntualidad, no obstante, no existe ningun tipo de incentivo
relativo al desempefio, por lo que no se deja de lado el reconocimiento
por el trabajo bien hecho y este puede ser un factor importante si en los

trabajadores de la IPES predomina la necesidad o motivacion de logro™...

HERNANDEZ (2011), En su trabajo de investigacion denominado,
“Propuesta de creacion de un instrumento de medicion de Clima
Organizacional para una industria farmacéutica” dice el recurso
humano es el capital empresarial mas valioso, ya que es el que posee y
desarrolla el know how organizacional; por esta razon se hace imperativo
realizar mediciones de clima laboral al interior de las Empresas, ya que
estas nos permiten conocer las percepciones de los colaboradores sobre su
entorno y realizar intervenciones tanto a nivel de disefio o redisefio de
estructuras organizacionales, cambios en el entorno organizacional
interno, gestion de programas motivacionales, gestion de desempefio,
mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de
procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, etc.,
intervenciones que apuntan finalmente al cumplimiento del plan
estratégico de la Organizacion. La medicion de clima laboral hace que las
empresas conozcan las percepciones de los empleados acerca de las
variables que mas inciden en su comportamiento, lo que se refleja en su
desempefio, es decir que permite saber como esas percepciones y/o
representaciones hacen que los individuos se comporten o reaccionen de

una determinada manera.



Quintero, Africano y Farias (2008), en su estudio “Clima Organizacional
y Desempefio Laboral del Personal de la Empresa Vigilantes Asociados
Costa Oriental del Lago”, esta investigacion se realizd en Venezuela, en
una poblacion de 82 trabajadores y con una muestra de 45 empleados, se
utilizo la técnica del muestreo probabilistico y el instrumento que aplicaron
fue un cuestionario para recoger informacion para el estudio de investigacion
,con 36 preguntas y 5 alternativas de respuestas, cuyas conclusiones, son se
afirma que el clima organizacional determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacion; comportamiento que en este caso no es
productivo ni satisfactorio para la institucion para un buen desempefio
laboral. Clima organizacional determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacion; comportamiento éste que ocasiona la
productividad de la institucién a través de un desempefio laboral eficiente y
eficaz. Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia
es necesario trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y
con un personal altamente motivado e identificado con la organizacion, es
por ello que el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de
ella, por lo que los directivos deberan tener presente en todo momento la
complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia

y de productividad elevada.

Las promociones, ascensos, no se consideran justas pero el ambiente de
trabajo que encuentran los trabajadores es bueno y no perciben mucho estrés
en el desarrollo de sus labores. Por consiguiente, se muestra una satisfaccion
por fases, en las condiciones de trabajo, compafieros de trabajo,
reconocimientos, entre otros, pero un mayor grado de insatisfaccion por la

falta de un



salario justo, una supervision intransigente, en los vigilantes, lo que provoca
presion por: falta de politicas de desarrollo profesional y promociones de
ascenso, lo que ocasiona que el trabajador se sienta insatisfecho, de no
corregir esta situacion se puede producir una baja en la eficiencia
organizacional, que pueda expresarse a traves de las conductas de expresion,
negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva la cual permite
manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Para los
empresarios es muy claro que esperan de su capital humano, maxima
productividad en su trabajo o tarea, pero no tienen tanta claridad en lo que el
personal espera de su empresa, este es maxima satisfaccion en su trabajo. El
trabajador a su vez responde a la desatencién y manipulacién de la empresa
con la conocida frase “como hacen que me pagan, hago que trabajo”.
Entonces se inicia ese circulo de insatisfaccion y baja productividad, el
personal esta mal remunerado y por lo tanto se siente insatisfecho por lo que

se convierte en improductivo y esto provoca a su vez insatisfaccion.

ANTECEDENTES NACIONALES.

En el trabajo de investigacion titulado “Relacion del Clima laboral y
Sindrome de Burnout en docentes de educacion secundaria en centros
Educativos estatales y particulares” (Farfan 2009),

plantea las Siguientes conclusiones: Se propone demostrar la relacién que
existe entre EI Clima Laboral y el Sindrome de Burnout en el personal
docente de Secundaria. El estudio es de caracter no experimental, el disefio
utilizado Fue el descriptivo correlacional. El tipo de muestreo fue el
probabilistico, EI numero de participantes estuvo compuesto de 367
profesores de ambos Sexos, de diferente grado de nivel secundario de

menores de los centros Educativos



estatales y particulares de Lima Metropolitana. Los Instrumentos que se
emplearon para la medicion de las variables fueron la Escala de Clima Social
de R.H Moos y el Inventario Burnout de Maslach. En los resultados
obtenidos se observaron niveles medios de Burnout, en los colegios estatales
y particulares. El analisis de correlacion del clima Laboral y el sindrome de
Burnout concluy6 principalmente que la autonomia tiene una correlacion
positiva pero baja con el indicador agotamiento emocional y con la
dimension despersonalizacion. La variable autonomia tuvo una correlacion
negativa baja con la realizacion personal. Las conclusiones precedentes
tienen incidencia en nuestra investigacion, por ser el Sindrome de Burnout
un estado emocional de viniente de la presion laboral y de un clima laboral

no favorable.

Mendoza (2012).En su trabajo de investigacion titulado Clima
Organizacional y Gestion Institucional de la Institucion Educativa
Pedro A. Labarthe de Lima”. las entidades superiores educativas deben
impulsar la aplicacion de este tipo de programa para mejorar el trabajo
educativo, porque el ambiente laboral es importante no solo para el
personal de la I.E. sino también repercute en los estudiantes: el personal
directivo debe brindar facilidades para crear un ambiente adecuado a su
personal impulsando estos programas para mejorar la calidad educativa y
el personal directivo debe promover actividades de integracién que
favorezcan las relaciones de afiliacion e identidad institucional necesarios

para el fortalecimiento del clima organizacional”.



Mendoza (2012), En su trabajo de investigacion denominado “Clima
Organizacional y Rendimiento Académico en Estudiantes del Tercero
de Secundaria en una Institucion Educativa de Ventanilla” describe
que la correlacion entre el Clima Organizacional y el rendimiento
académico hace inferir que cuando el clima crece positivamente hay un
mejor rendimiento del alumno, con la salvedad que en nuestros resultados
los indices de correlacion no son tan altos como se esperaba afirmandose
la existencia de otros factores externos que influyen en el clima
organizacional y la identidad con respecto a la organizacion educativa,
ademas que Existe relacion significativa positiva moderada entre el clima
organizacional y el rendimiento académico en alumnos del tercer grado

de educacion secundaria en una institucion educativa de Ventanilla.

ANTECEDENTES LOCALES.

Bonilla (2014). En su trabajo de investigacion denominado
“Percepcion de los Docentes Referentes al Clima Organizacional de la
Escuela Tecnolégica de la Universidad Nacional de Piura 2014”
Cumpliendo con el objetivo general de la investigacion, sobre diagnostico
del Clima Organizacional, se ha llegado a la conclusion de que el CO que
se experimenta en la Etsunp se encuentra en un 50% en desacuerdo y un
50% de acuerdo. Es decir son tres dimensiones que se perciben en
desacuerdo y se encuentran debilitadas (relaciones grupales, motivacion,
y toma de decisiones) y por otro lado tres dimensiones que se perciben de
acuerdo pero sin dejar de descuidarlas (estructura, trabajo individual y
comunicaciones). Por tanto, es de suma urgencia planear medidas

necesarias y ponerlas en accion para



Fortalecer las debilidades de las tres primeras dimensiones mencionadas.

b. Ante la situacion planteada el nivel de CO en la Etsunp se encuentra en
un estado muy preocupante pues analizando las dimensiones debilitadas
es evidente que el manejo de toma de decisiones por parte de los
directivos de la Etsunp esta causando un clima organizacional no

apropiado ni saludable para los docentes.

52. JUSTIFICACION

Actualmente las empresas estan experimentando diversos cambios que son
muy importantes, es asi que podemos decir que vivimos en una sociedad
multifuncional donde el recurso humano es el recurso esencial de la empresa,
Donde el anico camino de la empresa exitosa de los afios venideros es
conocer y adaptarse a dichos cambios que le permitiran entender y satisfacer
las necesidades de sus clientes ofreciendo productos y/o servicios
especificos. Considerando la situacion es que nace el interés de realizar el
trabajo de investigacion titulado Clima Organizacional y Productividad
Empresarial en la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana
2016, que nos permitira conocer con mayor profundidad los problemas
que afronta esta empresa y las necesidades que tiene la misma para luego
establecer estrategias que sirvan como alternativas para la solucion de

problemas como los constantes cambios que se estan presentando.

Entendemos bien el concepto de clima organizacional y de manera
genérica lo identificamos como el ambiente que se vive en la empresa en
un momento determinado; en donde puede resultar agradable o
desagradable trabajar; o bien como la cualidad o propiedad del ambiente

general, que perciben o experimentan los



5.3.

5.4.

miembros de la organizacion, las que pueden ser de orden interno o

externo y que influyen en su comportamiento.

Un ambiente laboral ameno, con una cultura empresarial que promueva el
sentido de pertenencia y el compromiso con las tareas, sera siempre una
ventaja competitiva para las empresas, ya que la calidad, la productividad y

el mejor desempefio de los trabajadores.

Toda organizacion por mas pequefia que sea, necesita un analisis de su
funcionamiento que le permita sostenerse en el mercado, y podemos decir
que la direccion eficiente de una organizacion busca a un trabajador
motivado, que sienta orgullo, entusiasmo y diversién en su labor, asi como
utilizar técnicas y metodos gerenciales de acorde a las caracteristicas de la

misma, contribuye al éxito.

Por lo tanto, es conveniente y necesario para la Asociacién de Bananeros
Orgénicos Chalacala Sullana, realizar un estudio relacionado al Clima

Organizacional y la Productividad Empresarial en las empresas.

PROBLEMA.

¢Coémo influye el Clima Organizacional, en la Productividad Empresarial
en la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana?

MARCO REFERENCIAL
MARCO TEORICO

Clima Organizacional.

Chiavenato. (2006), EI Clima Organizacional representa el cuadro mas
amplio de la influencia ambiental sobre la motivacion. ElI Clima
Organizacional es la calidad o propiedad del ambiente organizacional que
se observa 0 experimenta por los participantes de la organizacion y que

influencia su conducta. El ambiente



organizacional presenta ciertas propiedades que pueden provocar

motivacidn para determinadas conductas.

Chiavenato. (2006). El clima es el ambiente psicoldgico y social de una
organizacion, y condiciona el comportamiento de sus miembros. Una
moral elevada genera un clima receptivo, agradable, amistoso y célido,
mientras que la moral baja conduce a un clima negativo, inamistoso, frio

y desagradable.

Chiavenato. (2007). El clima organizacional es el medio ambiente
humano y fisico en el que se Desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la Productividad, esta relacionado con el
"saber hacer" del directivo, con los Comportamientos de las personas, con
su manera de trabajar y de relacionarse, Con su interaccién con la
empresa, con las maquinas que se utilizan, con la propia Actividad de
cada uno; es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de
Gestion, la que proporciona o no, el terreno adecuado para un buen clima
laboral, forma parte de las politicas de personal y de recursos humanos la
mejora de ese ambiente con el uso de técnicas precisas; mientras que un
"buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un negativo
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de
bajo rendimiento, para medir el clima laboral lo normal es utilizar escalas
de evaluacion.

En las organizaciones el clima laboral es una garantia plena de desarrollo y
Exito para la organizacion y toda su gente, no habré barreras donde la gente
no Llegue, porque su fuerza interior es mas grande que todos los obstéculos,

asi poder alcanzar cualquier meta.

Mendez (2006). Se refiere al Clima Organizacional como el ambiente propio
de la organizacién, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las

condiciones que encuentra en su proceso



de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Seisdedos, (1996). Se denomina clima organizacional al conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de
la interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como percibe el
sujeto su entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo

tanto, es mas una dimensién del individuo que de la organizacion.

Segun Forehand y Von Gilmer (1964). Definen al clima laboral “como
el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la
distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente
perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las

personas en la organizacion”.

Litwin y Stringer (1968). Quienes definieron al clima como "efectos
subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, creencias, valores y motivacién de las personas gque trabajan
en una organizacion dada." (Dessler, 1986, pag. 182, citado por Betzhold,
2006).

10


http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa

Factor interno
Jiménez (2011) Estructura: Hace referencia a la forma en que se
dividen, agrupan y coordinan las actividades de las organizaciones en
cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos,

indistintamente de la posicion en el nivel.

Jiménez (2011) Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto
interpersonal a todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento y
en base a la efectividad, productividad, utilidad, y obediencia, todo en
limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés,

acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

Factor externo
Carrasco (2011) Cliente: El cliente es una figura que siempre esta
presente, es logico, es quien demanda los productos y servicios que las
empresas ofrecen y por lo que consiguen consolidarse en el mercado y

obtienen los ingresos y rendimientos para posicionarse y sobrevivir.

Pérez, Gil y Roque (2009) Proveedor: Organizacion o persona que
proporciona un producto o servicio. (Productor, Distribuidor, Vendedor de

un producto o prestador de un servicio o informacién).

Mayo (1880-1949). Encontrd elementos muy importantes que explicaban
las necesidades internas del ser humano, presentando la organizacion
como el espacio donde se realizaba la actividad social mas importante del
individuo, y finalmente como sefiala Rubio (2003), distinguié una

novedosa relacion entre directivos y trabajadores.

11



Brunet, (1987). Afirma que el concepto de Clima Organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes

escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista.

En 1950 Cornell. Viene a definir el clima como el conjunto de las
percepciones de las personas que integran la organizacion. Aunque este

constructo, como tal no se elabor6 hasta la década de los 60.

Fernandez y Sanchez (1996). Sefialan que se considera como punto de
introduccion el estudio de Halpan y Croft (1963) acerca del clima en
organizaciones escolares, pero anterior a éste se encuentra el de Kurt
Lewin como precursor del interés en el contexto que configura lo social.
Para Lewin, el comportamiento estd en funcion de la interaccion del
ambiente y la persona, como ya se menciond en el apartado de

comportamiento organizacional.

Fernandez y Sanchez (1996). Los origenes de la preocupacion por el
clima organizacional se sitGan en los principios de la corriente cognitiva
en psicologia, en el sentido de que el agotamiento de las explicaciones del
comportamiento humano desde la perspectiva conductista produjo una
reconciliacion de la caja negra en que se habia convertido a la persona.
Ello plantea razonar acerca de la medida en que la percepcion influye en
la realidad misma. Esta idea comenzé a moverse por todos los campos en
los que la psicologia tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto, el

campo del clima laboral.

12



Anzola, (2003). Opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Rivero, (2006, p. 5) Para cualquier directivo conocer el Clima
Organizacional, es de suma importancia, podrd tener una réapida
retroalimentacion acerca de estos procesos socios psicolégicos que
determinan los comportamientos organizacionales Permitiéndole ademés
introducir cambios planificados en las actitudes y conductas de los

miembros como en la estructura organizacional”

Segun el criterio de Betzhold (2006). La primera piedra en la
investigacion del clima organizacional partié del experimento disefiado
por Lewin, Lippit y White en 1939, para estudiar el efecto que
determinados estilos de liderazgos (democratico, laisse faire (dejar hacer)
y autoritario), tenian en el clima. Demostrandose finalmente que lo
diferentes tipos de liderazgos dieron lugar a muy diferentes atmdsferas

sociales.

Dimensiones del Clima Organizacional.

Chiavenato (2006), Sefiala que las dimensiones del clima organizacional
son:

1.- Estructura Organizacional. Puede imponer limites o libertad de
accion para las personas, por medio de orden, restricciones y limitaciones
impuestas en la situacion de trabajo, como las reglas, reglamentos,
procedimientos, autoridad, especializacion, etcétera. Cuando maés libertad,

tanto mejor el clima.
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2.- Responsabilidad. Puede cohibir o incentivar la conducta de las
personas por medio de dependencia del superior, negacion de la iniciativa
personal, restriccion en cuanto a toma de decisiones personales, etc.
Cuanto mas se incentiva, tanto mejor el clima organizacional.

3.- Riesgo. La situacion de trabajo puede ser esencialmente protectora
para evitar riesgos o puede ser una fuerza que impulsa a asumir desafios
nuevos y diferentes, cuanto mas se impulsa, tanto mejor el clima.

4.- Recompensa. La organizacion puede enfatizar criticas y sanciones
como puede estimular recompensas e incentivos por el alcance de
resultados, dejando el método de trabajo a criterio de cada persona.
Cuanto més se estimula las recompensas e incentivo, tanto mejor el clima.
5.- Calor y Apoyo. Las organizaciones pueden mantener un clima frio y
negativo de trabajo, al igual que puede crear calor humano,
compafierismo y apoyo a la iniciativa personal y grupal, cuanto mas
calidad sea la organizacion, tanto mejor sera su clima.

6.- Conflicto. La organizacion puede establecer reglas y procedimientos
para evitar choques de opiniones diferentes, como puede incentivar
diferentes puntos de vista y administrar los conflictos que se derivan por
medio de la confrontacion. Cuanto mas incentivos a diferentes puntos de

vista, tanto mejor el clima.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

Brunet, (2004) Sefala que la teoria del clima organizacional, o de los
sistemas de organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos
de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite
también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se

observa.
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En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones,
sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice, también, que la
reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion
de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas y

no la realidad subjetiva.

Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con
dos subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de
los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo
constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la
teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita

examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador En este
tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor
parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente descendente.
Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion
de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.

Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
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aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no

existe méas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

B) Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista Este

d)

tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en
los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este
tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema Il —Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es
de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacién en grupo La
direccidn tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a

cada uno de los niveles. La comunicacion no
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se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de
forma lateral. Los empleados estdn motivados por la participaciéon y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de amistad y
confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar
los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma

de planeacion estratégica.

B.- Caracteristicas del Clima Organizacional
En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes

de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los
dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de
salarios, reduccion de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo
cuando hay un aumento general de salarios, la motivacion de los
trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de
trabajar, situacidn contraria si en vez de darse un incremento de salarios se
hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva, (1996)
anota las siguientes:

a) Esexterno al individuo

b) Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.

c) Existe en la organizacion.

d) Se puede registrar a través de procedimientos varios.

e) Esdistinto a la cultura organizacional.
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Rodriguez, (2001). Menciona que el clima organizacional se caracteriza

por:

a) Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.

b) El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de
una empresa.

c) El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

d) Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes.

e) Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

f) Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que

sus empleados pueden estar insatisfechos.

Como podemos observar, el clima organizacional y el comportamiento de
las personas tienen una estrecha relacion, pues el primero produce un
importante efecto sobre las personas, es decir, de modo directo e indirecto
la percepcidn que las personas tengan del clima organizacional produce
consecuencias sobre su proceder, Asimismo, podemos decir que el
comportamiento de las personas causa un impacto en el clima

organizacional.

C.- Componentes del Clima Organizacional.
Segun Brunet, (2004) interactian componentes tales como el comportamiento
de los individuos y de los grupos, asi como la estructura y los procesos
organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su vez, produce
los resultados que se observan a nivel de rendimiento organizacional,

individual o de grupo.
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D.- Dimensiones del Clima Organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que

influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.

Rodriguez, (1999). Comenta que el clima de una organizacion es un complejo
en el que intervienen multiples variables, tales como el contexto social en el
que se ubica la organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la
estructura formal de la organizacion, los valores y normas vigentes en el
sistema organizacional, la estructura informal, los grupos formales e
informales que subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que los
miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto a los miembros
de otros sectores formales o grupos informales existentes, las definiciones
oficiales y las asumidas de las metas y de los rendimientos, los estilos de

autoridad y liderazgo, etc.

Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion del clima en funcion
de ocho dimensiones:

1.- Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

2.- Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades.

3.- Las caracteristicas de los procesos de comunicacién: La naturaleza
de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

4.- Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de
la interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.
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5.- Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones, asi como el
reparto de funciones.

6.- Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices. 7.- Las
caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion
del control entre las instancias organizacionales.

8.- Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La
planeacion, asi como la formacion deseada.

Brunet, (1987) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones desarrollado
por Pritchard y Karasick:

1.- Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener
en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2.- Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracidon que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su
organizacion.

3.-Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad
que se observa dentro de la organizacion.

4.- Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la
forma de llevar a cabo una tarea.

5.- Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera
a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.)

6.- Rendimiento. (Remuneracion). Aqui se trata de la contingencia
rendimiento/ remuneracion o, en otros términos, de la relacién que existe
entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades

del ejecutante.
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7.- Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales
que desarrolla la organizacion en sus empleados.

8.- Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a
estas diferencias.

9.- Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de
hacerlas.

10.- Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de
qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los
niveles jerarquicos.

11.- Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccion a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el
trabajo.

Rodriguez, (1999). Menciona un cuestionario muy difundido, el de
Litwin y Stringer, el cual consta de seis dimensiones:

1.- Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la
organizacion establece, segln son percibidas por sus miembros. 2.-
Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas
existentes y reconocimiento de la relacion existente entre tarea y
remuneracion.

3.- Responsabilidad: Grado en que la organizacion es percibida como
otorgando responsabilidad y autonomia a sus miembros.

4.- Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones.

5.- Apoyo: Percepciones gue tienen los miembros de la organizacion de
sentirse apoyados por su grupo de trabajo.

6.- Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro

de la organizacion.
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Debido a la gran cantidad de conjuntos de dimensiones y multiples
cuestionarios de clima organizacional que han surgido, es necesario llegar a un
consenso de las dimensiones que existen en comun. Campbell, (citado por
Silva, 1996) estima que un cuestionario de clima debe contemplar las
siguientes dimensiones basicas:

1.- Autonomia individual: Se refiere a la responsabilidad, independencia
y poder de decision de que goza el sujeto en su organizacion.

2.- Grado de estructura del puesto: Apunta a la forma en que se
establecen y trasmiten los objetivos y métodos de trabajo al personal. 3.-
Recompensa: Referido a los aspectos econémicos y a las posibilidades de
promocion.

4.- Consideracion, agradecimiento y apoyo: Relativo a las formas en que

el empleado recibe estimulos de sus superiores.

PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL.

Productividad.
Vanegas. (2001). La productividad es el mejoramiento efectivo de las

capacidades productivas de una organizacion.

Instituto Mexicano de contadores publicos A.C (1997). La
productividad es el resultado que obtiene la empresa al trabajar con
calidad, para determinar su efecto es necesario tomar en consideracion no
solo el impacto econOmico, sino también la trascendencia de las

condiciones de la vida de su personal y del publico en general.
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Gutiérrez (2005). La productividad vista asi tiene dos componentes:
eficiencia (del total de recursos, cuantos fueron utilizados y cuantos
desperdiciados), y eficacia (de los resultados alcanzados cuantos cumplen
los objetivos o requisitos de calidad). Asi, buscar eficiencia es tratar de que
no haya desperdicio de recursos, mientras que la eficacia implica utilizar

los recursos para el logro de objetivos trazados.

PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL.

Se define como el resultado de las acciones que se deben llevar a cabo para
conseguir los objetivos de la empresa ademas de un buen clima laboral,
teniendo en cuenta la relacion entre los recursos que se invierten y los
resultados de los mismos.

Para conseguir una buena productividad empresarial es necesario realizar
una buena Gestion Empresarial a través de diferentes técnicas. El objetivo
de esta estrategia es mejorar la productividad, sostenibilidad vy
competitividad garantizando la viabilidad de la empresa.

La Productividad Empresarial evalta la proporcién de tiempo dedicado a
actividades que la empresa considera como productivas, de todo el tiempo
que, dentro del laboral establecido se dedica a la actividad. Es posible
medir la productividad de los empleados a nivel individual, la
productividad de un equipo de trabajo y de cada uno de sus miembros asi
como cuantificar la productividad destinada a un proyecto concreto.

La productividad empresarial es un método evaluativo que se refiere a que
una empresa logra resultados mas eficiente a un menor costo, con el fin de
incrementar la satisfaccion de los clientes y la rentabilidad. Cuan mayor
sea la productividad de una empresa, mas util sera para la comunidad

gracias a que esta se expande y genera empleo e impuestos.
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TIPOS DE PRODUCTIVIDAD.

Productividad de Procesos. Es el uso mas idéneo de todo tipo de
recursos: fisicos, tecnologicos, herramientas de gestion y, sobre todo,
talento humano. La adecuada conjuncién de todos estos aspectos hace
posible: alcanzar altos niveles de calidad en el estandar de produccién,

agregar valor y lograr un servicio al cliente excelente.

Productividad del Marketing. En la actual economia globalizada es
totalmente necesario generar estrategias comerciales que permitan llegar a
nuevos mercados para asi aumentar la base de clientes y, posteriormente,

consolidarlos y fidelizarlos.

Productividad en la Innovacion. Es muy importante que la innovacion se
perciba como algo nuevo y rentable en la organizacion, siendo necesarias
continuas acciones de monitorizacion del entorno, conocimiento de la
evolucion de las tendencias, realizar benchmarking (comparacion entre

empresas) y estar muy al corriente de las nuevas tecnologias.

Productividad de Conocimientos. Las empresas deben tener
conocimiento preciso, de calidad y actualizaciones sobre todo de tipo de
aspecto relacionados con su ambito de actividad: tecnoldgicas,
herramientas, procesos de organizacion, métodos de mejora de calidad.
Etc.

EFICACIA.

Koontz y Weihrich (2004), la eficacia es el cumplimiento de objetivos.
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Oliveira (2002). Esté relacionada con el logro de los objetivos/resultados
propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar
las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el

objetivo o resultado.

EFICIENCIA.
Koontz y Weihrich, la eficiencia es el logro de las metas con la menor

cantidad de recursos.

Chiavenato (2004). Significa utilizacion correcta de los recursos (medios
de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R,

donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados.

OPERACIONALIZACION DE LAS
VARIABLES a.- Variables:
Independiente: Clima Organizacional.

Dependiente: Productividad Empresarial.

25



b.- OPERACIONALIDAD DE VARIABLES:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA | HIPOTESIS OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS
GENERAL
“El Clima ¢Como El Clima Analizary ~ Analizar el Clima Organizacional
Organizaci influye el Organizacio | determinar como de la Asociacion de Bananeros
onal y Clima nal influye influye el Clima Oradni Sull
Productivid | Organizacion en la Organizacional rganicos. sutlana.
ad alenla Productivid en la
Empresaria | Productivida ad Productividad 7 Determinar el nivel de
I en ""T, d . Empresarial Empre§ar|_a}l en la Productividad Empresarial que se
Asociacion Empresarial en la Asociacion de
Bananeros Asociacion de Organicos Bananeros Organicos Chalacala.
Organicos de Bananeros Chalacala — Sullana.
Chalacala, Bananeros Orgénicos Sullana.
Sullana - Orgénicos Chalacala -  Analizar i ol Clima
2016” Chalacala - Sullana. -
Sullana? Organizacional, tiene relacion 0

asociacion con la  Productividad
Empresarial en la Asociacién de
Bananeros Organicos Chalacala -

Sullana.

26



5.5.

5.6.

HIPOTESIS.
El Clima Organizacional influye en la Productividad Empresarial en la

Asociacion de Bananeros Organicos - Sullana?

OBJETIVOS.

OBJETIVO GENERAL.
Analizar y determinar como influye el Clima Organizacional en la

Productividad Empresarial en la Asociacion de Bananeros Organicos

Chalacala — Sullana.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Analizar el Clima Organizacional de la Asociacion de Bananeros
Organicos Chalacala. Sullana.

Determinar el nivel de Productividad Empresarial que se desarrolla
en la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana.

Analizar si el Clima Organizacional, tiene relacion o asociacion con
la Productividad Empresarial en la Asociacion de Bananeros
Orgénicos Chalacala. Sullana.
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METODOLOGIA.

Tipo y Disefio de Investigacion.

Tipo de Investigacion.

En la metodologia se trata de una investigacion de nivel correlacional
causal, con disefio descriptivo.

Investigacion de Nivel Correlacional / Causal: Es aquel tipo de disefio que
persigue medir el grado de relacion existente entre dos 0 mas conceptos o
variables.Con esta investigacion, veremos si influye mucho o no el Clima
Organizacional en la Productividad Empresarial en la Asociacion de

Bananeros Organicos Chalacala. Sullana.

Este disefio tiene como objetivo describir relaciones entre dos 0 mas
variables en un momento determinado. Se trata también de descripciones,
pero no de variables individuales sino de sus relaciones, sean éstas

puramente correlacionales o relaciones causales.

Por lo tanto, los disefios correlacionales/causales pueden limitarse a
establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o
pueden pretender analizar relaciones de causalidad.

Disefio Descriptivo: Un estudio descriptivo es aquel en gue la
informacidn es recolectada sin cambiar el entorno (es decir, no hay
manipulacion). En ocasiones se conocen como estudios “correlacionales”.
Los estudios descriptivos también se llevan a cabo para demostrar las

asociaciones o relaciones entre las cosas en el entorno.
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Disefio de la Investigacion

INFLUENCIA

X » | Y

Donde:
X: El Clima Organizacional (Variable Independiente)
Y: Productividad Empresarial (Variable Dependiente)

POBLACION - MUESTRA.

POBLACION

La poblacién estd conformada por 40 personas que laboran en la
empresa Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala — Sullana.

MUESTRA

Se ha considerado, con fines de representatividad y significancia de la
muestra, a los 40 colaboradores de la Asociacion de bananeros Organicos
Chalacala, del distrito de Sullana.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

Durante el desarrollo de la investigacion se va a utilizar como técnica
de recoleccién de informacion la encuesta, y como instrumento de
recoleccion de datos se usard el cuestionario que se aplicara a los
trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala.
Sullana. Se elaborara una serie de preguntas basadas en las variables
de estudio, las cuales ayudaran a recolectar la informacion que se

necesita para la investigacion.
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PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Se realizara mediante el procesamiento de los datos en la computadora
aplicando el Programa SPSS Version 21, en el cual se procederd a
analizar los datos obtenidos de la encuesta que se aplicard a los
trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala.

Sullana.

Para analizar los datos obtenidos se tabulara cuadros estadisticos que
permitiran hacer el analisis univariado, es decir, analizar pregunta por
pregunta de la encuesta aplicada. También se utilizara la estadistica
descriptiva (analisis de tendencia central) “media, mediana y moda”.

Para ese analisis se utilizara el Programa SPSS Version 21.
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1. RESULTADOS

¢En su opinidn cree usted que los conflictos personales interfieren en las relaciones
humanas dentro de la empresa?

TABLA N° 01

Trabajadores de la empresa Bananeros Organicos, Chalacala Sullana, segln su

opinidn si los conflictos personales interfieren en las relaciones humanas dentro de la

empresa.

| e e | PN | SIS |
Totalmente de acuerdo 10 25,0 25,0
De acuerdo 14 35,0 60,0
e i o o | e |
En desacuerdo 10 25,0 85,0
Totalmente en desacuerdo 6 15,0 100,0

Elaboracién: Bach. David Tineo Raymundo

Fuente: Encuesta de opinién
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FIGURA N° 01

Trabajadores de la empresa Bananeros Organicos, Chalacala Sullana, segln su

opinion si los conflictos personales interfieren en las relaciones humanas dentro de la

empresa.

totalmente de acuerdo

de acuerdo
ni de acuerdo,ni en descuerdo

en desacuerdo
@ totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 35% de los trabajadores encuestados en la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala Sullana estan de acuerdo, con que los conflictos personales interfieren en las
relaciones humanas dentro de la empresa, el 25% esta totalmente de acuerdo, el 25%
estd en desacuerdo, y el restante 15% esta totalmente en desacuerdo.
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¢Considera usted, que las relaciones sociales le ayudan a poder mejorar su conducta
dentro de la empresa?

TABLA N° 02

Trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana, segun las
Relaciones Sociales ayudan a poder mejorar su conducta dentro de la empresa

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion.
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FIGURA N° 02

Trabajadores de la asociacion de bananeros organicos chalacala. Sullana, segun las
relaciones sociales ayudan a poder mejorar su conducta dentro de la empresa.

m totalmente de acuerdo
m de acuerdo
M ni de acuerdo,ni en desacuerdo

en desacuerdo m
totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion

El 55% de los trabajadores encuestados de la asociacion de bananeros organicos
chalacala.sullana, estan de acuerdo que la relaciones sociales ayudan a poder mejorar
su conducta dentro de la empresa, el 42.5% esté totalmente de acuerdo, y el 2.5%

restante estan totalmente en desacuerdo.
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¢ Cree usted, que los conflictos que se generan en la empresa, muchas veces se debe a
que el Clima Organizacional no es el mas adecuado?

TABLA N° 03

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Orgéanicos Chalacala, Sullana, segin los
conflictos que se generan en la empresa se debe a que el Clima Organizacional no es el
mas adecuado.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion
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FIGURA N° 03

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Orgéanicos Chalacala, Sullana, segln
los conflictos que se generan en la empresa se debe a que el clima organizacional no

es el mas adecuado.

totalmente de acuerdo

m de acuerdo
m ni de acuerdo, ni en desacuerdo
en desacuerdo

m totalmente en desacuerdo

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 42.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan de acuerdo, con que los conflictos que se generan en la empresa
se debe al que el clima organizacional no es el mas adecuado, el 32.5% esta totalmente
de acuerdo, el 20% esta en desacuerdo, el 2.5% estan en desacuerdo, y el restante 2.5%

estan indecisos.
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¢Si la estructura organizacional de la empresa es buena le permitiria a usted, poder
ejercer mejor relacion con el grupo de trabajo?

TABLA N° 04

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana, si la
estructura organizacional de la empresa es buena le permitiria relacionarse mejor con el
grupo de trabajo.

Elaboracién. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién
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FIGURA N° 04

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana, si la
estructura organizacional de la empresa es buena le permitiria relacionarse mejor

con el grupo de trabajo.

m totalmente de acuerdo

m de acuerdo

m ni de acuerdo,ni en desacuerdo
en desacuerdo

m totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 60% de los trabajadores encuestados de la Asociacién de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan de acuerdo, con que si la estructura organizacional de la
empresa es buena le permitiria relacionarse mejor con el grupo de trabajo, el 30%
esta totalmente de acuerdo, y el 10% restante esta en desacuerdo.
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¢Considera usted, que una estructura organizacional inadecuada perjudica al clima
organizacional dentro de la empresa?

TABLA N° 05

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana, segln
una estructura organizacional inadecuada perjudica al clima organizacional.

Elaboracion. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion
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FIGURA N° 05

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana,

segln una estructura organizacional inadecuada perjudica al clima organizacional.

m tatalmente de acuerdo
de acuerdo

ni de acuerdo,ni en desacuerdo

en desacuerdo

totalmente de acuerdo

Elaboracién. Bach. David tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion.

El 57.5% de trabajadores encuestados se de la Asociacion de Bananeros Orgénicos
Chalacala. Sullana estan de acuerdo con que una estructura organizacional
inadecuada perjudica al clima organizacional, el 37.5% est4 totalmente de acuerdo y
el 5% restante esta en desacuerdo.
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¢ Usted esté de acuerdo con la Responsabilidad Social Empresarial que practica la

empresa?

TABLA N° 06

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala.
Sullana, segun la Responsabilidad Social Empresarial que practica la empresa.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién.
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FIGURA N° 06

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana,
segun la Responsabilidad Social Empresarial que practica la empresa.

totalmente de acuerdo

de acuerdo

ni de acuerdo,ni en desacuerdo

en desacuerdo

® totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 40% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan en desacuerdo, con que la responsabilidad social empresarial
que practica la empresa, el 22.5% esta de acuerdo, el 15% esta totalmente de acuerdo, el
17.5% esta totalmente en desacuerdo, y el restante 5% estan indecisos.
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¢Las responsabilidades laborales asignadas a su persona son las adecuadas?

TABLA N° 07

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana, segin las
responsabilidades laborales asignadas a su persona son las adecuadas.

| poromae | pormae

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién
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FIGURA N° 07

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos chalacala. Sullana,

segun las responsabilidades laborales asignadas a su persona son las adecuadas.

g totalmente de acuerdo

de acuerdo
ni de acuerdo,ni en desacuerdo

en aesacuerao
totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion

El 42.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacidén de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estdn de acuerdo, con que las responsabilidades laborales
asignadas a su persona son las adecuadas, el 37.5% estd totalmente de acuerdo,
el17.5% esta en desacuerdo, y el restante 2.5% esta totalmente en desacuerdo.
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¢Usted se siente plenamente identificado con las responsabilidades que le encomienda la
empresa?

TABLA N°8

Trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala. Sullana, se siente
plenamente identificado con las responsabilidades que le encomienda la empresa.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién
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FIGURA N° 08

Trabajadores de la Asociacion de Bananeros Orgéanicos Chalacala. Sullana, se
siente plenamente identificado con las responsabilidades que le encomiendala

empresa.

m totalmente de acuerdo
de acuerdo

ni de acuerdo, ni en desacuerdo
" en desacuerdo

B totalmente en desacuerdo

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 57.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana, esta de acuerdo, en cuanto a sentirse identificado con las
responsabilidades que le encomienda la empresa, el 37.5% esta totalmente de acuerdo, el

2.5% esta en desacuerdo, y el restante 2.5% estan indecisos.

46



¢ Cree usted, que los incentivos econdmicos por metas alcanzadas influyen en su
desempefio laboral dentro de la empresa?

TABLAN®O

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, los
incentivos econémicos por metas alcanzadas influyen en su desempefio laboral dentrode

la empresa.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo

Fuente. Encuesta de opinién
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FIGURA N° 09

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, los
incentivos econdémicos por metas alcanzadas influyen en su desempefio laboral

dentro de la empresa.

totalmente de acuerdo

de acuerdo
ni de acuerdo,ni en desacuerdo
en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 52.5% de los trabajadores encuestados de la asociacién de bananeros organicos
chalacala. Sullana, estan de acuerdo, con que los incentivos econémicos por metas
alcanzadas influyen en su desempefio laboral dentro de la empresa, el 40% esta
totalmente de acuerdo, Yy el restante 7.5% esta en desacuerdo.
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¢ Considera usted, que los reconocimientos, contribuyen no solo a la motivacion

personal, sino también al enriquecimiento de los recursos humanos de la empresa?

TABLA N° 10

los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, consideran
que los reconocimientos contribuyen no solo a la motivacién personal, sino también al
enriquecimiento de los recursos humanos

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion
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FIGURA N° 10

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana,
consideran que los reconocimientos contribuyen no solo a la motivacion personal,

sino también al enriquecimiento de los recursos humanos.

totalmente de acuerdo

de acuerdo
ni de acuerdo,ni en desacuerdo
en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion

El 67.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan de acuerdo con que los reconocimientos contribuyen no solo a
la motivacion personal, sino también al enriquecimiento de los recursos humanos, y el

restante 32.5% esta totalmente de acuerdo.
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¢Considera usted, que las recompensas informales satisfacen sus expectativas dentro de
la empresa?

TABLA N° 11

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, las
recompensas informales satisfacen sus expectativas dentro de la empresa.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion
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FIGURA N° 11

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, las

recompensas informales satisfacen sus expectativas dentro de la empresa.

5% 7% 5%

totalmente de acuerdo

de acuerdo

m ni de acuerdo, ni en desacuerdo

en desacuerdo
m totalmente en desacuerdo

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion

EL 47.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana, estan en desacuerdo con que las recompensas informales
satisfacen sus expectativas dentro de la empresa, el 35% esta totalmente en
desacuerdo, el 7.5% esta de acuerdo, el 5% esta totalmente de acuerdo, y el restante

5% estan indecisos.
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¢ Los reconocimientos sin costo son para usted, muestra de satisfaccion por su
desempefio dentro de la empresa?

TABLA N° 12

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, segun los
reconocimientos sin costo son para usted, muestra de satisfaccion por su desempefio

dentro de la empresa.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinion
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FIGURA N° 12

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana,
segun los reconocimientos sin costo son para usted, muestra de satisfaccion por
su desempefio dentro de la empresa.

m totalmente de acuerdo

m de acuerdo

m ni de acuerdo, ni en desacuerdo
en desacuerdo

m totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

EL 67.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana, estan en desacuerdo con que los reconocimientos sin costo son
muestra de satisfaccion por su desempefio dentro de la empresa, el 22.5% esta
totalmente en desacuerdo, el 7.5% esta de acuerdo, y el restante 2.5% esta totalmente

de acuerdo.
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¢La empresa brinda motivacion a los trabajadores, otorgandole

reconocimientos por el esfuerzo en sus resultados alcanzados?

TABLA N° 13

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana segun, la
empresa brinda motivacién a los trabajadores, otorgandole reconocimientos por el
esfuerzos en sus resultados alcanzados.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinion
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FIGURA N° 13

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana seguin,
la empresa brinda motivacion a los trabajadores, otorgadndole reconocimientos por el
esfuerzos en sus resultados alcanzados.

Lotdalinerite ue acueruo
de acuerdo
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totalmente en desacuerdo

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 50% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan en desacuerdo, con que la empresa brinda motivacion a los
trabajadores, otorgandole reconocimientos por el esfuerzo de sus resultados alcanzados, el
22.5% esta totalmente en desacuerdo, el 20% esta de acuerdo, y el restante 7.5% esté

totalmente de acuerdo.
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¢Usted se siente comprometido con el logro de los objetivos de la empresa?

TABLA N° 14

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, segun se
siente comprometido con el logro de los objetivos de la empresa.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién
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FIGURA N° 14

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana,
segun se siente comprometido con el logro de los objetivos de la empresa.

m totalmente de acuerdo

m de acuerdo

m ni de acuerdo,ni en desacuerdo
= en desacuerdo

m totalmente en desacuerdo

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion

El 70% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan de acuerdo, en cuanto al logro de los objetivos de la empresa, y
el 30% restante esta totalmente de acuerdo.
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¢Usted, considera que la eficacia es un factor importante dentro de la

empresa?

TABLA N° 15

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, segun la
eficacia es un factor importante dentro de la empresa.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién.
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FIGURA N° 15

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, segun

la eficacia es un factor importante dentro de la empresa.

@ totalmente de acuerdo

m de acuerdo

m ni de acuerdo,ni en desacuerdo
1 en desacuerdo

g totalmente en desacuerdo

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente Encuesta de Opinion

El 55% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estadn de acuerdo, con que la eficacia es un factor importante
dentro de la empresa, el 42.5% esta de totalmente de acuerdo, y el restante 2.5% esta

en desacuerdo.
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¢ Usted, esta conforme con el impacto que genera el logro de los objetivos dentro de la
empresa?

TABLA N° 16

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, segun el
impacto que genera el logro de los objetivos dentro de la empresa

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinion
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FIGURA N° 16

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana,
segun el impacto que genera el logro de los objetivos dentro de la empresa.
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Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 35% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan de acuerdo, con el impacto que genera el logro de objetivos
dentro de la empresa, el 27.5% estd en desacuerdo, el 22.5% esta totalmente de

acuerdo, el 10% estan indecisos, y el restante 5% esta totalmente en desacuerdo.
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¢ La optimizacion de recursos, por parte de la empresa le permite desarrollar
adecuadamente su labor?

TABLAN° 17

Los trabajadores de la Asociacién de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, segun la
optimizacion de recursos, por parte de la empresa le permite desarrollar adecuadamente
su labor.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién.
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FIGURA N° 17

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana,

segun la optimizacion de recursos, por parte de la empresa le permite desarrollar

adecuadamente su labor.
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Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 42.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan en desacuerdo, con que la optimizacion de recursos, por parte
de la empresa le permite desarrollar adecuadamente su labor, el 25% estéa en totalmente
en desacuerdo, el 25% esta de acuerdo, y el restante 7.5% esta totalmente de acuerdo.
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¢Considera usted, que un buen clima organizacional ayuda a mejorar su pro actividad?

TABLA N° 18

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana, segin un
buen Clima Organizacional ayuda a mejorar su pro actividad.

Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de opinién
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FIGURA N° 18

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana,

segun un buen clima organizacional ayuda a mejorar su pro actividad.

m totalmente de acuerdo

m de acuerdo
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Elaboracion. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 60% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala, Sullana estan de acuerdo, con que un buen clima organizacional ayuda a
mejorar su pro actividad, y el restante 40% esta totalmente de acuerdo.
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¢Cree usted, que un adecuado clima organizacional ayuda al trabajo bajo presion?

TABLA N° 19

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Orgéanicos Chalacala Sullana, segin un
adecuado clima organizacional ayuda el trabajo bajo presion.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién
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FIGURA N° 19

Los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana,
segun un adecuado clima organizacional ayuda el trabajo bajo presion.

pm totalmente de acuerdo
de acuerdo
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Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 57.5% de los trabajadores encuestados de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan de acuerdo, con que un adecuado clima organizacional ayuda
al trabajo bajo presion, el 35% esta totalmente de acuerdo, y el restante 7.5% esté en

desacuerdo.
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¢Usted, cumple a cabalidad las tareas encomendadas?

TABLA N° 20

Los trabajares de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana segun, usted
cumple a cabalidad las tareas encomendadas.

Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién
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FIGURA N° 20

Los trabajares de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana segin,
usted cumple a cabalidad las tareas encomendadas.
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Elaboracién. Bach. David Tineo Raymundo
Fuente. Encuesta de Opinién

El 60% de los trabajadores encuestados de la Asociacién de Bananeros Organicos
Chalacala. Sullana estan totalmente de acuerdo, con que cumplen a cabalidad las tareas

encomendadas, y el restante 40% esta de acuerdo.
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8.

ANALISIS Y DISCUSION.

Anélisis y discusion de las relaciones humanas, sociales y laborales de los

trabajadores de la asociacion de bananeros organicos chalacala Sullana.

L]

El 35% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala — Sullana, estan de acuerdo con que los conflictos personales
interfieren en las relaciones humanas dentro de la empresa (véase tabla N2
01). Esto se puede referenciar con lo que al respecto sefiala; Chiavenato
(2006), en su libro introduccion a la teoria General de la Administracion,
El Clima Organizacional es la calidad o propiedad del ambiente
organizacional que se observa o experimenta por los participantes de la
organizacion y que influencia su conducta. Segun experiencia como
colaborador de la Asociacion de Bananeros Organicos Chalacala Sullana
los conflictos personales muchas veces interfieren en las relaciones entre
compafieros de trabajo y eso conlleva a que muchas veces no se logren los
objetivos.

El 55% de los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Organicos
Chalacala Sullana, estan de acuerdo que las relaciones sociales ayudan a
poder mejorar su conducta dentro de la empresa (véase tabla N°02). Esto
se puede referenciar con lo que opina Brunet, (1987), Relaciones
Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacion. En opinién muchas veces las buenas relaciones
sociales entre trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala Sullana hacen que se logren los objetivos.
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Segun el estudio el 42.5% de los trabajadores de la asociacion de
bananeros orgénicos chalacala Sullana, estdn de acuerdo que los
conflictos que se generan en la empresa se debe al que el clima
organizacional no es el mas adecuado (véase tabla N°03). Esto se puede
referenciar con lo que opina Chiavenato, (2007). El clima organizacional
es el medio ambiente humano y fisico en el que se Desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la Productividad,
esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los
Comportamientos de las personas. En opinion como colaborador de la
asociacion de bananeros organicos chalacala Sullana, esta situacion
refleja que la asociacién casi nunca se preocupa por desarrollar un buen
clima organizacional dentro de la empresa.

Andlisis y discusion de la estructura organizacional, responsabilidad social,
tareas, identidad de los trabajadores de la Asociacion de Bananeros Orgénicos
Chalacala Sullana.

El 60% de los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos chalacala
Sullana, estan de acuerdo que, si la estructura organizacional de la empresa es
buena le permitiria relacionarse mejor con el grupo de trabajo, (véase tabla
N°04). segun Alvarez, (2006), la estructura organizacional que se expresa
por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. En
opinion puedo aclarar que si la empresa implementara una buena
estructura organizacional el personal podria identificar facilmente su
obligacién dentro de la empresa.
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El 57.5% de trabajadores de la asociacion de bananeros organicos chalacala
Sullana estan de acuerdo que una estructura organizacional inadecuada
perjudica al clima organizacional (véase tabla N° 05). Jiménez, (2011), Hace
referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades
de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. En opiniobn como
trabajador puedo afirmar que en la asociacion de bananeros organicos
chalacala Sullana, no hay una estructura definida, al cual muchas veces causa
malestares entre trabajadores y directiva.

Segun el estudio el 40% de trabajadores de la asociacion de bananeros
organicos chalacala Sullana, estan en desacuerdo con que la
responsabilidad social empresarial que practica la empresa (véase tabla
N° 06).Esto se puede referenciar con lo que opina Mayo,(1880-1949),
encontr6 elementos muy importantes que explicaban las necesidades
internas del ser humano, presentando la organizacion como el espacio
donde se realizaba la actividad social mas importante del individuo.En
opinién puedo manifestar que la asociacién de bananeros organicos
chalacala Sullana, no ejerce una buena responsabilidad social empresarial
y eso lo notan muchas veces los trabajadores, porque ellos esperan que la
empresa sea participe de la responsabilidad social como lo son otras

empresas de la zona.

El 42.5% de los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos
chalacala. Sullana, estan de acuerdo, con que las responsabilidades
laborales asignadas a su persona son las adecuadas (véase tabla N° 07).
Esto se puede referenciar con lo que opina, Chiavenato (2006),
responsabilidad Puede cohibir o
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incentivar la conducta de las personas por medio de dependencia del
superior, negacion de la iniciativa personal, restriccion en cuanto a toma
de decisiones personales, etc. Cuanto mas se incentiva, tanto mejor el
clima organizacional. Como colaborador de la asociacion de bananeros
organicos chalacala Sullana puedo manifestar que los trabajadores en su
mayoria siempre estan de acuerdo con las responsabilidades asignadas por

parte de la empresa.

0 El 57.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana, estan de acuerdo, e identificados con las
responsabilidades que le encomienda la empresa (véase Tabla N2 08).
Esto se puede referenciar con lo que opina, Rodriguez, (2001), menciona
que el clima organizacional se caracteriza por ejercer influencia en el
compromiso e identificacion de los trabajadores. como empleado de la
asociacion de bananeros organicos chalacala Sullana, puedo referir que
son pocos los trabajadores, que no se sienten comprometidos e
identificados con las responsabilidades que le encomienda la empresa,
quizads porque sienten que la empresa no les da la importancia que

merecen.

Analisis y discusion de los resultados de las recompensas formales e informales en los
trabajadores de la asociacién de bananeros organicos chalacala Sullana.

M El 52.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana, estan de acuerdo, con que los incentivos econdémicos por
metas alcanzadas influyen en su desempefio laboral dentro de la empresa
(véase tabla N2 09). Esto se puede referenciar con lo que opina Brunet,
(1987), Rendimiento. (Remuneracion). Aqui se trata de la contingencia

rendimiento/
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remuneracioén o, en otros términos, de la relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del
ejecutante. En opinion Como trabajador de la asociacion de bananeros
organicos chalacala sullana, puedo manifestar que cuando se motiva al

personal de una u otra forma se logra las metas en un menor tiempo.

O El 67.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo con que los reconocimientos
contribuyen no solo a la motivacion personal, sino también al
enriquecimiento de los recursos humanos (véase tabla N2 10). Esto se
puede referenciar con lo que opina Brunet, (2004) Las caracteristicas de
las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se instrumentan para
motivar a los empleados y responder a sus necesidades. Como empleado
de la asociacion de bananeros organicos aclaro que cuando se reconoce el
trabajo de algun trabajador, no solo él se siente motivado, sino que todo el
grupo se motiva por tal razon siempre se le debe reconocer al trabajador

su labor diaria dentro de la empresa.

Andlisis y discusion de los resultados relacionados a la eficacia, eficiencia de los
trabajadores de la asociacion de bananeros organicos chalacala Sullana.

N Segun el estudio el 47.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros
organicos chalacala. Sullana, estan en desacuerdo con que las recompensas
informales satisfacen sus expectativas dentro de la empresa (véase tabla N2
11). Esto se puede referenciar con lo que sefiala al respecto Chiavenato,
(2006). Recompensas la organizacion puede enfatizar criticas y sanciones
como puede estimular recompensas e incentivos por el alcance de resultados,

dejando el método de trabajo a criterio de cada persona. Cuanto
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més se estimula las recompensas e incentivo, tanto mejor el clima. En
opinidén aclaro que esta situacion no satisface los requisitos del personal,
ni el cumplimiento de las metas generales de la asociacion de bananeros

organicos chalacala Sullana.

El 67.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana, estan en desacuerdo con que los reconocimientos sin
costo son muestra de satisfaccion por su desempefio dentro de la empresa
(véase tabla N2 12). Esto se puede referenciar con lo que sefiala al
respecto Rodriguez, (1999) Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los
sistemas de recompensas existentes y reconocimiento de la relacién
existente entre tarea y remuneracion. En experiencia como colaborador
aclaro que esta situacion hace que algunas veces los trabajadores se
sientan desmotivados para realizar las metas establecidas ya sean en un
corto y largo plazo, porque sienten que su esfuerzo debe ser
recompensado.

En el estudio 50% de los trabajadores de la asociacion de bananeros
organicos chalacala. Sullana estdn en desacuerdo, con que la empresa
brinda motivacion a los trabajadores, otorgandole reconocimientos por el
esfuerzo de sus resultados alcanzados, (véase tabla N° 13). Esto se puede
referenciar con lo que sefiala al respecto, Brunet 1987 la Motivacion. Esta
dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados. En opinion aclaro que si observamos
estos resultados es importante ya que el personal no recibe motivacion por
parte de la empresa y esto puede afectar a que no desempefie
adecuadamente su labor, porque todo trabajador siempre espera alguna
motivacidn por parte de la empresa.
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El 70% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo, en cuanto al logro de los objetivos de
la empresa, (véase tabla N2 14). Esto se puede referenciar con lo que
opina, Brunet (2004), los objetivos de rendimiento y de
perfeccionamiento, la planeacion, asi como la formacion deseada. En
opinion manifiesto que los datos son positivos por lo que se puede
analizar que la asociacion esta logrando sus objetivos y el personal esta
satisfaciendo sus expectativas.

El 55% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo, con que la eficacia es un factor
importante dentro de la empresa, (véase tabla N? 15). Esto se puede
referenciar con lo que opina, Oliveira (2002), eficacia esta relacionada
con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la
realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas.
como colaborador de la empresa puedo precisar que la mayoria de
trabajadores esta siempre de acuerdo con que la eficacia es un factor
importante en el desarrollo de las labores dentro de la empresa.

El 35% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo, con el impacto que genera el logro de
objetivos dentro de la empresa, (véase tabla N2 16). Esto se puede
referenciar con lo que opina al respecto, Brunet (2004), Las
caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se
establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices. En opinion
como trabajador de la asociacion de bananeros organicos, puedo
manifestar que los trabajadores en un cierto porcentaje estan conformes
con el impacto que genera el logro de los objetivos de la empresa.
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El 42.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan en desacuerdo, con que la

optimizacion de recursos, por parte de la empresa le permite
desarrollar adecuadamente su labor, (véase tabla N° 17). Esto se puede
referenciar con lo que opina al respecto, Koontz y Weihrich (2004), la
eficiencia es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos. En
opinion como colaborador de la empresa puedo argumentar que los
trabajadores de la asociacion piensan que la optimizacion de los recursos
no les permite desarrollar su labor, es porque siempre les dan el material
sin controlarselo, por tal motivo creen que si se optimiza el recurso no

podréan desarrollar adecuadamente su labor.

El 60% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estdan de acuerdo, con que un buen clima
organizacional ayuda a mejorar su pro actividad, (véase tabla N2 18). Esto
se puede referenciar con lo que opina, Chiavenato (2007). El clima
organizacional es el medio ambiente humano y fisico en el que se
Desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en
la Productividad, esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con
los Comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, Con su interaccion con la empresa. Como trabajador de la
asociacion de bananeros orgéanicos chalacala, aclaro que cuando el
trabajador labora en un clima organizacional adecuado se siente mas
cémodo y con ganas de desarrollar su labor de la mejor forma porque se
siente parte importante de la empresa, pero cuando no lo siente asi es
cuando anda todo desmotivado sin ganas de realizar su labor, por lo tanto,
es de suma importancia el clima que se desarrolle dentro de laempresa.
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El 57.5% de los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos
chalacala. Sullana estdn de acuerdo, con que un adecuado clima
organizacional ayuda al trabajo bajo presion, (vease Tabla N2 19). Esto se
puede referenciar con lo que opina al respecto, Chiavenato. (2007). En
las organizaciones el clima laboral es una garantia plena de desarrollo y
Exito para la organizacion y toda su gente, no habra barreras donde la
gente no Llegue, porque su fuerza interior es mas grande que todos los
obstaculos, asi poder alcanzar cualquier meta. Como trabajador de la
asociacion de bananeros orgéanicos chalacala, puedo manifestar que un
buen clima organizacional dentro de la empresa es de mucha importancia
porque si el trabajador se encuentra en un lugar comodo desarrollara su
labor de una manera adecuada y siempre se sentira identificado con las
metas establecidas porque un buen clima organizacional conlleva a un
mejor desemperio asi el trabajador se encuentre bajo presion.

El 60% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan totalmente de acuerdo, con que cumplen a cabalidad
las tareas encomendadas, (véase tabla N2 20). Esto se puede referenciar con
lo que opina, Brunet, (1987) Rendimiento Aqui se trata de la contingencia
rendimiento/ remuneracién o, en otros términos, de la relacion que existe
entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades
del ejecutante. en opinion como colaborador asociacion de bananeros
organicos chalacala, manifiesto que la mayoria de trabajadores cumple a
cabalidad las tareas encomendadas dentro de su horario de trabajo de una
forma eficiente.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES.

En un 35% los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala Sullana, estdn de acuerdo que los conflictos personales
interfieren en las relaciones humanas dentro de la empresa, el 25% estan
totalmente de acuerdo, y el 25% esta en desacuerdo.

En un 55% los trabajadores de la asociacion de bananeros chalacala
Sullana, estan de acuerdo que las relaciones sociales ayudan a mejorar su
conducta dentro de la empresa, 42.5% esta totalmente de acuerdo.

el 42.5% de los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo, con que los conflictos que se generan
en la empresa se debe al que el clima organizacional no es el mas
adecuado, el 32.5% esta totalmente de acuerdo.

el 60% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos chalacala.
Sullana estan de acuerdo, con que si la estructura organizacional de la
empresa es buena le permitiria relacionarse mejor con el grupo de trabajo, el
30% esté totalmente de acuerdo.

El 57.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo con que una estructura organizacional
inadecuada perjudica al clima organizacional, el 37.5% esta totalmente de
acuerdo.
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los trabajadores de la asociacion de bananeros orgéanicos chalacala. Sullana
en un 40% estdn en desacuerdo, con la responsabilidad social empresarial
que practica la empresa, el 22.5% esta de acuerdo, y el 17.5% esta totalmente
en desacuerdo.

Los trabajadores de la asociacion de bananeros orgénicos chalacala.
Sullana en un 42.5% estan de acuerdo, con que las responsabilidades
laborales asignadas a su persona son las adecuadas, el 37.5% esta
totalmente de acuerdo.

Los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos chalacala.
Sullana en un 57.5% esta de acuerdo, con las responsabilidades que le
encomienda la empresa, el 37.5% esta totalmente de acuerdo.

El 52.5% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo, con que los incentivos econémicos
por metas alcanzadas influyen en su desempefio laboral dentro de la
empresa, Yy el 40% esta totalmente de acuerdo.

Los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos chalacala.
Sullana en un 67.5% estan de acuerdo con que los reconocimientos
contribuyen no solo a la motivacion personal, sino también al
enriquecimiento de los recursos humanos, lo cual hace que el trabajador
se sienta motivado, y el 32.5% esta totalmente de acuerdo.
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En un 47.5% los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana, estdn en desacuerdo con que las recompensas
informales satisfacen sus expectativas dentro de la empresa, el 35% esta
totalmente en desacuerdo, lo cual desmotiva para con el logro de los
objetivos.

En un 67.5% los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana, estan en desacuerdo con que los reconocimientos sin
costo son muestra de satisfaccion por su desempefio dentro de la empresa,
el 22.5% esta totalmente en desacuerdo.

Los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos chalacala.
Sullana en un 50% estan en desacuerdo, con la motivacion que brinda la
empresa a sus trabajadores, otorgandole reconocimientos por el esfuerzo
de sus resultados alcanzados, el 22.5% esta totalmente en desacuerdo, y el
20% esté de acuerdo.

El 70% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo, con al logro de los objetivos de la
empresa. lo cual garantiza un desempefio laboral eficiente para el
cumplimiento de objetivos y metas, y el 30% esta totalmente de acuerdo.

El 55% de los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos
chalacala. Sullana estdn de acuerdo, con que la eficacia es un factor
importante dentro de la empresa, el 42.5% esta de totalmente de acuerdo,
lo cual garantiza una eficiente labor en el logro de objetivos.
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El 35% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan de acuerdo, con el impacto que genera el logro de
objetivos dentro de la empresa, el 27.5% est4 en desacuerdo, el 22.5%
esta totalmente de acuerdo.

El 42.5% de los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos
chalacala. Sullana estdn en desacuerdo, con que la optimizacion de
recursos, por parte de la empresa le permite desarrollar adecuadamente su
labor, el 25% esta en totalmente en desacuerdo, el 25% esta de acuerdo.

El 60% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estdn de acuerdo, con que un buen clima
organizacional ayuda a mejorar su pro actividad.

El 57.5% de los trabajadores de la asociacién de bananeros organicos
chalacala. Sullana estdn de acuerdo, con que un adecuado clima
organizacional ayuda al trabajo bajo presion, el 35% esta de totalmente de
acuerdo.

El 60% de los trabajadores de la asociacion de bananeros organicos
chalacala. Sullana estan totalmente de acuerdo, cumplen a cabalidad las
tareas encomendadas, y el 40% esta de acuerdo.
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RECOMENDACIONES.

Implementar un programa de clima organizacional como: relaciones
humanas, sociales, y laborales, para mejorar la productividad empresarial
en la asociacion de bananeros organicos chalacala. Sullana.

Se recomienda a la asociacion de bananeros organicos chalacala Sullana,
establecer un programa de capacitacion para todos sus empleados.

Se sugiere a la empresa desarrollar un programa de bienestar social para
sus colaboradores y que todos sean participe de ello.

Se recomienda a la empresa implementar un programa de incentivos
salariales para sus trabajadores.

Se propone desarrollar un programa de avaluacion para medir como se
siente el trabajador dentro de la empresa.

Implementar talleres de integridad para un mejor clima

organizacional, como son las actividades de confraternidad, laborales y
recreativas.

Se recomienda a la asociacion de bananeros organicos chalacala Sullana
realizar un programa de motivacién para los trabajadores como son los
“reconocimientos”, asimismo proponer un programa de incentivos a la
Mejora para el cumplimiento de los objetivos y metas en un periodo
determinado.

Es necesario que la empresa disefie una adecuada estructura
organizacional y asi mejorar el clima organizacional dentro de laempresa.

Se sugiere a la empresa poner mas énfasis en la responsabilidad social
empresarial que practica.

Se recomienda a la empresa poner mas atencion en la motivacion,
reconocimientos, y recompensas para asi tener un trabajador siempre
comprometido con el logro de los objetivos.
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Se sugiere la evaluacion del clima organizacional semestralmente lo cual
tendria 2 objetivos basicos.

1.- Permitir que los trabajadores conozcan que calificacién merece su
trabajo dentro de la empresa.
2.- Localizar a los trabajadores que necesitan mayor capacitacion para que

asi desarrollen adecuadamente su labor.

Es necesario que la empresa desarrolle un adecuado clima organizacional
para mejorar su productividad teniendo en cuenta la eficacia y la
eficiencia, para el logro de los objetivos establecidos por la empresa.

Se recomienda establecer programas de motivacion a los trabajadores,
para el desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas para mejorar
la productividad empresarial.

Desarrollar un programa de proyeccion de resultados basados en el
desarrollo de un buen clima organizacional.
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12. ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA | HIPOTESIS OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS
GENERAL
“El Clima | ¢Cémo influye El Clima Analizar y Analizar el Clima Organizacional de
Organizacio el Clima Organizacion determinar como la  Asociacion deBananeros
nal y Organizaciona | al influye en influye el Clima . 0
Productivida lenla la Organizacional en Organicos. Sullana.
d Productividad Productivida la Productividad
Empresarial Empresarial d Empresarial en la Determinar el nivel de Productividad
enla enla Empresarial Asociacion de .
., L, Empresarial que se desarrolla en la
Asociacion Asociacion de enla Bananeros
de Bananeros Asociacion Organicos Asociacion de Bananeros Organicos
Bananeros Orgénicos de Chalacala — Chalacala. Sullana.
Organicos Chalacala - Bananeros Sullana.
Chalacala, Sullana? Organicos ) . . o
Sullana — Chalacala - Analizar si el Clima Organizacional,
2016 " Sullana. tiene relacion o asociacion con la

Productividad Empresarial en la
Asociacion de Bananeros Organicos

Chalacala - Sullana.
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ANEXO:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

. DIMENSION Y
DEFINICION .
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION INDICADOR ITEMS
OPERACIONAL
En su  opinién
;Cree usted.
El clima Que los
organizacional Relaciones | conflictos
es la calidad o Humanas. | personales
Clima propiedad del interfieren en
Organizacional ambiente las relaciones
organizacional Conflicto: humanas
gue se La dentro de la
observa o organizacion empresa’?
experimenta puede ¢Considera
por los establecer usted, que las
participantes reglasy .
. - <
de la procedimientos relaciones
organizacion y para evitar sociales le
que influencia choques de ayudan a poder
su conducta.”. opiniones meiorar s
(Chiavenato, diferentes. Relaciones J
2006, p.468) Sociales. conducta
dentro de la
empresa?
;Creé usted,
que los
conflictos que
se generan en
la empresa,
. muchas veces
Relaciones
Laborales. | se debe a que

el Clima
Organizacional
no es el mas

adecuado?
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¢Si la

Estructura
organizaciona
Estructura I de la
organizacion Estructura empresa es
al: formal buena le
Puede permitiria 3
imponer ud. poder
limites o ejercer mejor
libertad de relacion con el
accion para grupo de
las personas, trabajo
por medio del ¢Considera
orden, usted, que|
restricciones y una estructura
limitaciones organizaciona
impuestas en Estructura | inadecuada
la situacion de Informal. perjudica al
trabajo, como clima
reglas, organizaciona
reglamentos, | dentro de la
procedimiento empresa’?
, autoridad,
especializacio
n, cuanto mas
libertad, tanto
mejor el clima
¢Usted, estd
de acuerdo
Responsabili Responsabilida | con la
dad: d Social. responsabilid
Puede cohibir ad social
o0 incentivar la empresarial
conducta de gue practica la
las personas empresa?
por medio de
dependencia ¢Las
del superior, responsabilid
negacion de Tareas ades

la iniciativa de
la persona.

laborales
asignadas 3
su persona
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son las
adecuadas?
¢Usted, se
siente
plenamente
identificado
con la
Identidad responsabilid
ad que le
encomienda
la empresa?
Recompensa: Recompensas ¢ Creé usted, que
La organizacion | Formales. los incentivos
puede enfatizar econdémicos por
criticas y metas
sanciones alcanzadas
como puede influyen en su
estimular desempefio
recompensas e laboral dentro de
incentivos por la empresa?
el alcance de
resultados ¢Considera uste J
que los
reconocimientos,
contribuyen no
solo a la
motivacion
personal, sino
también al
enriguecimiento
de los recursos
humanos de la
empresa?
¢Considera
Recompensas | usted, que las
informales recompensas
informale:
satisfacen sus
expectativas
dentro de la
empresa?

93




¢Los
reconocimientos

sin  costo son
para usted,
muestra de
satisfaccion por
su desempefio
dentro de la
empresa?
Eficacia.
Koontz y Resultados ¢La empresa
Weihrich brinda motivacién
(2004), la a los
eficacia es el trabajadores,
cumplimiento otorgandole
de objetivos reconocimientos
por el esfuerzo en
sus resultados
alcanzados?
¢Usted se siente
comprometido
Focalizacion con el logro de
los objetivos de la
empresa?
La Productividad
Empresarial. ¢Usted,
Se define como considera que la
el resultado de Cobertura eficacia es un
las acciones que factor importante
se deben llevar a dentro de la
cabo empresa’?
para conseguir )
los objetivos de ¢Usted, esta
la Impacto conforme con el

empresa ademas
de un buen clima
laboral.

impacto que

genera el logro

de objetivos
dentro de la
empresa?
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Eficiencia.
Koontz

Weihrich,

eficiencia es el

la

logro de las

metas con
menor cantidad
de recursos.

la

Optimizacion

¢La optimizacion
de recursos, por

parte de la

empresa le permite

desarrollar
adecuadamente
su labor?

Pro actividad

¢ Considera

usted, que un

buen clima

organizacional
ayuda a mejorar
su pro actividad?

Trabajo bajo
presion

¢Cree usted, que

un adecuado

clima
organizacional

ayuda al trabajo

bajo presion?

Efectividad

Ud. Cumple

cabalidad
tareas
encomendadas

a
las
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Encuesta

1) En su opinion ¢Cree usted que los conflictos personales interfieren en las
relaciones humanas dentro de la empresa?

Totalmente de acuerdo

o &

De acuerdo

o

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

2) ¢Considera usted, que las relaciones sociales le ayudan a poder mejorar su
conducta dentro de la empresa?

Totalmente de acuerdo

I

De acuerdo

o

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

3) ¢Cree usted, que los conflictos que se generan en la empresa, muchas veces se

debe a que el clima organizacional no es el mas adecuado?

Totalmente de acuerdo

I

De acuerdo

o

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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4) ¢Si la Estructura organizacional de la empresa es buena le permitiria a Ud.,
poder ejercer mejor relacion con el grupo de trabajo?

Totalmente de acuerdo

I

De acuerdo

13

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

5 ¢Considera usted, que una estructura organizacional inadecuada perjudicaal
clima organizacional dentro de la empresa?

Totalmente de acuerdo

T &

De acuerdo

134

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

6) ¢Usted, esta de acuerdo con la responsabilidad social empresarial que practica

la empresa?

Totalmente de acuerdo

I

De acuerdo

134

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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7) ¢Las responsabilidades laborales asignadas a su persona son las adecuadas?

o o T

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

8) ¢Usted, se siente plenamente identificado con las responsabilidades que le

encomienda la empresa?

o o T @

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

9) ¢Creé usted, que los incentivos econdmicos por metas alcanzadas

influyen en  su desempefio laboral dentro de la empresa?

e o T p

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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10) ¢Considera usted que los reconocimientos, contribuyen no solo a la
motivacion personal, sino también al enriquecimiento de los recursos

humanos de la empresa?

Totalmente de acuerdo

I

De acuerdo

13

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

11) ¢Considera usted, que las recompensas informales satisfacen sus expectativas
dentro de la empresa?

Totalmente de acuerdo

T &

De acuerdo

o

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

12) ¢Los reconocimientos sin costo son para usted, muestra de satisfaccion por su
desempefio dentro de la empresa?

Totalmente de acuerdo

I

De acuerdo

o

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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13) ¢ La empresa brinda motivacion a los trabajadores, otorgandole

reconocimientos por el esfuerzo en sus resultados alcanzados?

Totalmente de acuerdo

I

De acuerdo

13

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

14) ;Usted, se siente comprometido con el logro de los objetivos de la empresa?

Totalmente de acuerdo

o &

De acuerdo

o

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o

En desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo

15) ¢Usted, considera que la eficacia es un factor importante dentro de la
empresa?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2 o T w

En desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
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16) ¢Usted, esta conforme con el impacto que genera el logro de los objetivos

dentro de la empresa?

o 0o T @

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

17) ¢La optimizacion de recursos, por parte de la empresa le permite desarrollar

adecuadamente su labor?

I

134

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

18) ¢Considera usted, que un buen clima organizacional ayuda a mejorar su pro

actividad?

e o T @

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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19) ¢Cree usted, que un adecuado clima organizacional ayuda al trabajo bajo

presion?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo

13

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

20) ¢Usted, cumple a cabalidad las tareas encomendadas?

a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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TIEMPO: ... 0. AROS

== JAD SAN PEDRO

de la investigacion: .. <.
”7‘9’) A

VICERECTORADO ACADEMICO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente:

- Respetado Experto: —

dadl | emoye .
mlzta . Sedeng

La evaluacién del instrumento es de relevancia para validarla y lograr sea utilizado eficientemente en la
investigacion. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO:. O UAA. WABEED (GoMed SIA -
FORMACION ACADEMICA.... &N & CRMMICE Pudarcd. COA :
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:.. D8 (Gucis - AUDITER R 0CT.
CARGO ACTUAL:. DOCERTE.

ADO. .

AUNTD
o

NSTITUCION:  URIVESDAY SAM PRS- nosaums D¢ ARYO T - ok

Objeii\;o general

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta
Objetivo de la prueba; Evaluar la encuesta y dar sugerencias
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener ln
medicion de ésta

| No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3 Moderado nivel

4. Al nivel

i

Los items o son sulicientes para medir la dimension

Los items miden algin aspecto de la dimension pero no
corresponden con la dimension total

Se deben iner zmentar algunos flems para poder evaluai
la dimension completamente.

Los items son suficientes

CLARIDAD

Elitem se comprende
facilmente, es decir, s
sipticticn ysemintica

| adecuadas.

| No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4 Alg

Lureld

El item no es claro
£l item requiere bastantes modificaciones 0 una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de

iFieadn noanrla o iAn da lac
wagceoeporaa s 1on 88 s

scuantoconou s
mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item

Elitem es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada

El item tiene relacion
Jogica con la dimension o

1 No cumple con ¢l criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nive!

4. Alto nive!

[l item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo.

El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo,

I No cumple con el erilerio

2 Bajo Nivel
3 Moderado mivel
|4 Alro nivel

El item pueds ser eliminado sin que se vea afectada la

medicién de la dimension

- ki jrem tiene alguna relevancia, pero ofro Hem puede

estar incluvendo lo que mide éste.

- El {tem es relativamente importante

- Fiitem es muy importante en la investigacion.
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.~ JAD SAN PEDRO

. VICERECTORADO ACADEMICO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
LANILLA JICIO DE EXPERTOS

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente:

La evaluacion del instrumento es de relevancia para validarla y lograr sea utilizado eficientemente en la
investigacion, Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO:. "E;’QO MO 2APATA RAYOADA .
FORMACION ACADEMICA:... TRG D9BOSTUAAL 4G | EhwCAcon

AREAS DE EXPERIENC%\ PISKOFESIDNTAL o NFO?{IEM;‘E“C;AQ/ MNOUSTIRIA ¢ l'.'.:'.'.:'.',:""'
TIEMPO: .. ... : f cagco ACTUAL: 2 UTACLIN .
INSTITUCION: ...... TESTP ' SENOR &€ CaocAn ¥ QUERETILLD

al: 4".'{5‘{5'«,1 §a (jf”{"ﬂ#r’(;r
Az

Lmpru s, wal’

e am ALy Loy sacring! e

Objetivo gener:
j)’l&chr‘( Lia +m‘r.

o Cor oy

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta

Objetivo de la prueba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algun aspecto de la dimension pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar

medicion de ésta

la dimension completamente,
Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

v

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
medificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de alguncs
de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
légica con Ja dimension o
indicador que esta

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

"

El item no tiene relacion logica con la dimension

El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
El item tiene una relacion moderada con la dimension
que estéd midiendo

midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o
importante, es decir debe
| ser incluido.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

medicion de la dimension

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste

El item es relativamente importante

El item es muy importante en la investigacion f
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