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.
CLIMA LABORAL Y SU EFECTO EN EL DESEMPENO DE LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA ALEXER S.A.

RESUMEN

El proyecto desarrollado es de indole organizacional v busca cvidenciar la estrecha
relacion que existe entre la percepcion que tiene el empleado del clima laboral y su
desempefio en el trabajo. La organizacion objeto de estudio corresponde a la empresa
ALEXER S.A., que se dedica a realizar estudios de ingenieria, y a la fiscalizacion y
ejecucion de obras civiles. El problema que ocasiona la aparicion de un clima de trabajo
adverso se debe fundamentalmente a que los directivos de la empresa enfocan su esfuerzo
a tener un nivel de satisfaccion alto en el cliente externo, ¥y no toma en cuenta el grado de
satisfaccion que tiene el cliente interno, es decir los empleados. La aparicion de un clima
de trabajo desagradable se debe a varios factores entre los que destacan poco trabajo en
equipo, bajo nivel de motivacion, nulo nivel de apoyo, mala comunicacion, entre otros;
mismos que repercuten de manera directa en el desempefio y rendimiento del trabajador.

Para efectos de medir el clila laboral y ¢l desempefio se realizaron dos prucbas a 89
trabajadores de la empresa, el procesamiento de los datos se lo realizé usando el programa
SPSS que permite un analisis estadistico descriptivo de las variables medidas. Los
resultados permitieron determinar que las variables que pueden ocasionar un clima
laboral adverso en la organizacion objeto de estudio corresponden a un bajo nivel de
comunicacion entre los trabajadores y la gerencia, falta de motivacion, entrega de
incentivos o valoracion del trabajo bien hecho por parte de los directivos para con los
empleados, y la ausencia de una estructura organizacional mejor conformada para definir
con claridad las funciones de cada trabajador.

Se determind que para las variables medidas, y con un 95% de confiabilidad en los
resultados. el clima laboral tiene una incidencia directa en el desempefio de los
trabajadores.

PALABRAS CLAVE: Clima laboral, Desempefio laboral, Rendimiento en el trabajo,
Organizacion.




LABOR CLIMATE AND ITS EFFECT ON THE PERFORMANCE
OF THE WORKERS OF THE COMPANY ALEXER S.A.

ABSTRACT

The project developed is of an organizational nature and secks to demonstrate the close
relationship that exists between the employvee's perception of the working climate and his
performance at work. The organization under study corresponds to the company
ALEXER S.A., which is dedicated to conducting engineering studies, and the supervision
and execution of civil works. The problem of the emergence of an adverse working
climate is mainly due to the fact that the company's managers focus their efforts on having
a high level of satisfaction in the external customer, and does not take into account the
degree of satisfaction that the customer has int erno. that is, the employees. The
appearance of an unpleasant working climate is due to several factors among which
highlight little teamwork, low level of motivation, zero level of support, poor
communication, among others: have a direct impact on worker performance and
performance.

For the purposes of measuring the working climate and performance. two tests were
carried out on 89 workers of the company, the processing of the data was carried out using
the SPSS program that allows a descriptive statistical analysis of the measured variables.
The results made it possible to determine that the variables that may cause an adverse
working climatc in the organization under study correspond to a low level of
communication between workers and management, lack of motivation. delivery of
incentives or valuation of the work well done by managers to employees, and the absence
of a better-formed organizational structure to clearly define the roles of each worker.

It was determined that for the measured variables, and with 95% reliability in results, the
working climate has a direct impact on worker performance.

KEY WORDS: Work climate. Job performance. Performance at work, Organization.




INTRODUCCION

El clima laboral se define como ¢l ambiente fisico y humano en donde se desarrolla el
trabajo. Esta cientificamente comprobado que la satisfaccion o insatisfaccion del
trabajador repercute de forma directa en su productividad (Agudelo, Echeverry,
Echeverry, Beltran. & Moreno, 2015). Se entiende por ambiente laboral a todas las
actividades en donde participa el empleado en el trabajo entre las que podemos listar la
relacion con los compaiieros de trabajo v jefes, la cultura organizacional de la empresa,
las condiciones de trabajo en la empresa, entre otros.

El grado de satisfaccion laboral es una de los factores mas importantes en el bienestar de
los empleados. y varia de forma significativa. en concordancia con las percepciones o
interpretaciones que hace el individuo del ambiente interno de la organizacion en la que

se desenvuelve (Chiang. Salazar, Martin, & Nufiez. 2011).
25)

En la actualidad el clima laboral es un tema de gran importancia, y su continuo
mejoramiento es un factor clave para el desarrollo, no solo de las organizaciones, sino
también de sus empleados. (Segredo Pérez, 2013). La principal ventaja de tener un clima
laboral positivo es que los empleados perciben como interesante y agradable la idea de ir
a trabajar, lo que los mantiene motivados y al final del dia esto se traduce en una
productividad superior.

La mayoria de estudios relacionados a medir el clima organizacional y la satisfaccion
laboral se han llevado a cabo en paises de Europa y Estados Unidos: en Latinoamérica
los estudios empiezan a manifestarse, y se han encasillado a medir y analizar resultados
de forma estadistica mediante cuestionarios realizados por profesionales de la psicologia
organizacional con el objetivo de lograr mejoras en la organizacion, ofreciendo un
instrumento de obtencion de informacion rapido y de bajo costo (Cortez, 2010).

En Latinoamérica se han realizado estudios que evalian el clima organizacional en
instituciones universitarias. Mena (2010) indica que el clima organizacional que se
produce en una institucion educativa tiene relacion directa con la aparicion del Sindrome
de Burnout en docentes, y concluye que mientras mejor sea el clima reinante dentro de la
organizacion menor sera el nivel de estrés y tension. Un estudio realizado en la
Universidad Técnica de Machala establece que las variables fundamentales para medir el
clima laboral corresponden a: liderazgo y direccion, motivacion y realizacion personal,
reciprocidad (aplicacion al trabajo) y participacion (compatibilidad de intereses).
(Zambrano , Ramon Pineda, & Espinoza-Freire, 2017).

La tension, el estrés, y la ausencia de comunicacion son sintomas de un mal clima laboral,
y las organizaciones a menudo suelen pasar por alto estos problemas. Las consecuencias
s¢ reflejan en un clima inadecuado, negatividad, y bajo rendimiento, sintomas que
progresivamente van en aumento si no se toman las debidas correcciones. Entre los
factores que producen un clima laboral negativo destacan comunicacion defensiva,
liderazgos autoritarios, ausencia de unidad y pertenencia al equipo, falta de motivacion
laboral.




El problema se fundamenta en el hecho de que las organizaciones y empresas se centran
en el grado de satisfaccion del cliente externo, y no se fija en el cliente interno, los
empleados, ignorando que ellos representan los valores y la calidad del servicio que
brinda la empresa. El error que cometen los lideres de las empresas es asumir que sus
empleados estan satisfechos con el trato que se les da y herramientas con las que se los
provee para realizar sus actividades, ignorando por completo si el clima laboral que se
esta generando bajo esta politica es el adecuado. Existen muchos factores de los que
depende el clima laboral. tales como autonomia. valoracion del empleado. relaciones
interpersonales con los compaifieros y con los lideres de la empresa. entre otros. La
empresa ALEXER S.A.. objeto de estudio de este trabajo, presenta problemas
relacionados con atrasos frecuentes en las remuneraciones mensuales, déficit de
comunicacion por parte de los lideres para con sus empleados, v en ocasiones falta de
reconocimiento al trabajo realizado, es decir, no existe el “efecto recompensa™ que,
muchas veces. resulta un motivante importante que influye en la psicologia del empleado.

(12 trabajo de tesis esta orientado a medir, mediante aplicacion de cuestionarios, el clima
laboral de los trabajadores de la empresa ALEXER S.A. localizada en la ciudad de
Guayaquil, cuya actividad profesional es la realizacion de estudios de consultoria y
fiscalizaciones de obras de ingenicria hidrosanitaria y vialgFn basc a los resultados
obtenidos se realizaran recomendaciones y acciones a tomar en pro de mejorar ¢l clima
organizacional dentro de la empresa.




OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar la percepcion del clima laboral que tienen los trabajadores de la empresa
ALEXER S.A_, y como este afecta a su desempeifio en el trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Identificar los factores que afectan el clima laboral a los colaboradores de la
empresa ALEXER S.A.

e Analizar el nivel de deseln:eﬁo y rendimiento de los colaboradores.
o Establecer correlaciones entre las variables de clima laboral y desempeiio en el
trabajo de acuerdo a los resultados obtenidos.

JUSTIFICACION

Esta investigacion se relaciona con la tendencia actual de las empresas del pais, de
establecer como prioridad el generar un ambiente laboral adecuado para los
colaboradores, con un equipo de trabajo que mantenga una adecuada comunicacion con
los lideres, construyendo confianza, y consecuentemente un optimo clima laboral con
trabajo constante, consciente y direccionado al éxito.

La informacion obtenida a partir de h@fumientas, tales como tests u otros, respecto al
clima laboral es de vital importancia, ya que permite identificar aquellos factores que
estan influyendo negativamente en el ambiente laboral, lo que afecta de manera directa la
percepcion que el trabajador tiene de su entorno laboral. Un clima laboral agradable
favorece un mejor desempefio en el trabajo en las diferentes areas de la organizacion.

La finalidad de medir el clima laboral, e identificar los factores influyentes en el mismo,
es la de proporcionar a las organizaciones de una herramienta de control y actuacién que
les permita tomar cartas sobre ¢l asunto. partiendo bajo la premisa de que para lograr un
equilibrio en el clima laboral se debe trabajar sobre un conjunto de condiciones sociales
del entorno, y psicolégicas de los miembros que intervienen en una organizacion. Una
empresa que posee un clima laboral agradable ofrece condiciones que permiten un mejor
rendimiento del trabajador.

Los resultados de la investigacion se diseminaran mediante la aplicacion de tests a los
trabajadores, realizando un analisis exhaustivo de los datos tomados, para posteriormente
identificar los factores que influyen positiva y negativamente en el clima laboral de la
organizacion. El resultado final sera la propuesta de un plan de actuaciones que buscara
solucionar los factores negativos y potenciar aquellos que influyen positivamente. Las
personas que se beneficiaran con la investigacion realizada son los colaboradores de la
empresa ALEXER S.A.. con este proyecto se pretende marcar el rumbo hacia una mejora
continua de dicha organizacion, estableciendo un compromiso integral ante las
condiciones laborales en las que se desarrolla el personal, a través de un plan que tiene
como objetivo lograr un buen clima laboral.




CAPITULO 1
MARCO TEORICO

El clima laboral se define como el medio ggy el que se desarrolla el trabajo de rutina del
colaborador dentro de una organizacion y se encuentra estrechamente relacionado con el
mangjo social de los directivos (Williams Rodriguez, 2013).

De acuerdo con (Solarte, 2@49) el clima laboral ocupa un lugar destacado en las diferentes
organizaciones por lo que influye de manera notoria en su satisfaccion comportamiento
en la creatividad y productividad de los colaboradores

El crear relaciones humanas adecuadas. propias de un clima laboral motivador. es
necesario para generar grupos y equipos de trabajo capaciggglos para alcanzar los objetivos
y tener un nivel de productividad alto en la organizacion. Analizar el clima laboral permite
estudiar la percepcion que tienen los empleados de su lugar de trabajo, del ambiente
laboral, y como esta afecta en el desempefio y conducta de sus trabajadores (Williams
Rodrigucz, 2013).

Una de las omisiones mas comunes que cometen las organizaciones. es que solo se
preocupan por el nivel de satisfaccion del cliente externo y no analizan la satisfaccion
laboral de sus empleados, olvidando el hecho de que ellos representan los valores, el
servicio v la calidad que otorga la empresa hacia los clientes externos. por lo tanto. el
clima laboral suele ser ignorado por la mayoria de las organizaciones, va que dan por
sentado que se les proporciona a los empleados las herramientas necesarias y condiciones
adecuadas para realizar su trabajo, sin tomar en cuenta su opinion al respecto (Williams
Rodriguez, 2013).

El clima laboral segun Likert, que planteaba en su modelo teérico que el comportamiento
de los trabajadores es causado por las caracteristicas organizacionales y administrativas
asi como la informacion que cada uno de ellos posee acerca de la empresa, ¢l cual indica
que la conducta del colaborador se ve influenciada por el clima organizacional (Arias &
Arias, 2014).

Varios investigadores al inicio del siglo XIX, han puesto evidencia que el clima
organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, productividad,
rendimiento y su satisfaccion. Por ello el clima de trabajo constituye la personalidad de
una organizacion, y dependiendo de como el colaborador lo reconoce condiciona su
comportamiento. Es importante que el administrador en el interior de una organizacion
identifique el clima de la institucion en la que van a laborar sus trabajadores, y asi lograr
identificar cuales son las diferentes dimensiones, cuales podrian causar problemas y sobre
cual actuar (Soberanes Rivas, 2009).

Lewin en 1950 hablaba sobre la importangyg que tiene el comportamiento laboral que
tiene el individuo, refiriéndose que este no depende tan solo de sus caracteristicas
personales sino también de la manera que aprecia su clima de trabajo y todo lo que
corresponde su organizacion (Williams, 2013). Sudarsky en el afio de 1977 consideraba
que el clima laboral es un concepto integrado que permite determinar la manera como las
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politicas practicas administrativas son procesos que interfieren en el comportamiento de
las personas que lo integran (Solarte, 2009).

A lo largo de la historia los estudios sobre el clima organizacional han permitido conocer
los estados y los aspectos en el que se encuentra una organizacion, refiriéndose al
ambiente de trabajo, el estado de animo, la cultura y factores similares que pueden influir
en el desempefio laboral y personal del colaborador.

Para algunos teoricos el clima organizacional es el resultado de las percepciones de los
dividuos sobre las cualidades y las caracteristicas que la empresa posee. por ello el
desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de sus objetivos
fijados. por ello el clima organizacional es una evaluacion integral que permite detectar
las debilidades y fortalezas para lograr mejorar dentro de la organizacion (Williams,
2013).

El clima laboral no es algo tangible o palpable. pero es claro que esta presente dentro de
todas las organizaciones, porque cada una tiene su propia tradicion, cultura y métodos de
accion, que se traducen en factores como motivacion. satisfaccion y funcionamiento en
cl trabajo, variables quc pucden ser medidas mediante una cvaluacion a los cmpleados y
cuyos resultados indican la percepcion de clima laboral que se tiene de la organizacion
(Batista & Lara. 2016).

El clima laboral puede ser favorable, desfavorable o neutral. Es claro que los trabajadores
y los directivos desean un clima favorable, ya que esto beneficia en muchos aspectos a la
satisfaccion y funcionamiento no solo del trabajador, sino también de la empresa (Batista
& Lara, 2016).

La calidad del clima laboral influye directamente en el grado de satisfaccion de los
trabajadores, y por lo tanto en la productividad. Cuando existe un buen clima laboral, se
esta masgggrea de cumplir los objetivos planteados en la organizacion: por el contrario,
si existe un mal clima laboral se destruye el ambiente de trabajo ocasionado conflicto y
bajo rendimiento (Sondage, 2015).

Tabla 1: Definiciones sobre €l clima organizacional segin varios autores

ANO AUTOR (ES) 6] DEFINICION

Consideraron que el clima laboral, implica los
efectos percibidos del trabajador estos autores
1960 Stringer y Litwin ~ ¢Xplican que los factores ambicntales son
importantes para las motivaciones de las
personas que trabajan dentro de la organizacion.

Explica que la calidad del ambiente interno de la

o organizacion depende esencialmente de la forma

1964 Taguiri en que la experimentan los miembros que la
conforman.




ANO AUTOR (ES) DEFINICION

Afirma que el clima laboral es la causa y el
resultado de los diferentes procesos que sc

1966 Campbell generan en las organizaciones y estas inciden en
la perfilacion del comportamiento del
colaborﬁor

Define el clima laboral como un conjunto de
propiedades que se percibe directamente por los

1968 Hall trabajadores que se influenciado por la conducta
que cada uno posee.

Sostenia que un clima laboral percibido tiene
1970 Guion que ver como la organizacion se maneja y como
los trabajadores lo distinguen.

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

La evaluacion periodica del clima organizacional, no solo es una herramienta para
enfrentar cambios dentro de la organizacion, sino una estrategia para reforzar el
compromiso y la innovacion hacia el mejoramiento continuo de la organizacion
(Soberanes Rivas, 2009).

Un buen clima laboral para diferentes organizaciones no es facil conseguirlo, porque no
depende de una sola persona si no de un conjunto, porque un ambiente comodo facilitara
la comunicacion y la relacion que deben mantener los miembros que la integran y evitaran
la ausencia de tensiones dentro de la organizacion, generando un clima laboral estable
(Joblers. s.f).

El entorno laboral es uno de los factores mas relevantes dentro del desarrollo de una
organizacion, porque el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de los
colaboradores, para que un ambiente laboral funcione se debe de tener en cuenta los
aspectos psicologicos que afectan al rendimiento del trabajador, tanto en su conducta
como en comportamiento por lo que se relaciona de manera directa su entorno laboral y
el medio ambiente que esta inmerso (Chavez, 2018).

El clima laboral tiene un fuerte impacto sobre ¢l comportamiento de los miembros de la
organizacion. va que afecta el grado de compromiso ¢ identificacion que estos tienen para
con la empresa, por ello es importante que exista un buen clima laboral para obtener una
alta probabilidad de lograr un nivel significativo de sinergia en sus miembros (Soberanes

Rivas, 2009).

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima laboral. lo
cual repercute en la motivacion de los miembros de la organizacion (Soberanes Rivas,
2009). Segun Universia (Universia, 2016) el rendimiento de cada trabajador esta muy
relacionado con el clima laboral que posee la empresa. Los colaboradores que estan
felices y conformes con su trabajo, normalmente estan mas motivados y por lo tanto son

mas productivos.
Entre los factores destacables que influyen en el clima laboral tenemos:
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Estructura:

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion respecto a la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que se enfrente en
el trabajo. Es decir, es la medida en que la empresa pone énfasis en la burocracia,
contrastado con una experiencia laboral libre ¢ inestructurada.

Liderazgo flexible:
Tener la capacidad de adaptarse v ajustarse a multiples situaciones en el trabajo, facilita
un clima de trabajo positivo que guiara a la empresa al éxito.

Autonomia:
Darle la certeza al equipo dgjtrabajo de que se confia en su labor, de tener independencia
y libertad para ejecutar las tareas habituales genera un buen clima laboral.

Lugar fisico Adecuado:

Influye en el bienestar del trabajador un ambiente iluminado y limpio, que sea agradable,
mientras un lugar humedo, oscuro y en dudosas condiciones higiénicas solo se logra el
trabajador se sienta incomodo.

Relaciones de Respeto:

Las fgjaciones entre los trabajadores que se basan en ¢l respeto y la consideracion del
otro. repercuten en ¢l animo general de la empresa. Es bueno escuchar a los demas cuando
te brindan un consejo para lograr mejorar la tarea y las relaciones interpersonales entre
los demas miembros del equipo.

Cooperacion:

Se debe de tener en cuenta que cada trabajador posee personalidades diferentes v por ello
se debe fomentar el espiritu cooperativo para facilitar un trabajo bien hecho y evitar
cargas desmotivacionales.

Igualdad:

En una organizacidn es importante tener un trato equitativo e igualitario para todos los
empleados. La justicia en el trato es muy valorada entre los empleados. v es un factor
clave para evitar enviada entre ellos.

Oportunidades de crecimiento:

Por lo general los trabajadores buscaran crecer en su area y es ahi donde el lider debe de
intervenir generando oportunidades para que ¢l se sienta motivado en lo que esta
realizando. Tiene mucho que ver en este factor la afinidad que el trabajador tenga con los
objetivos de la organizacion.

Reconocimiento

En una empresa el reconocimiento por el trabajo bien realizado motiva a los empleados
y crea un espiritu competitivo, algo que favorece el crecimiento profesional personal del
colaborador y mejora la productividad para la empresa, es decir, el beneficio es mutuo.

Varios teoricos han creado modelos que pueden ayudar graficamente a que se entienda
de una manera simple los elementos que se deben de tomar en cuenta dentro del clima
laboral (Williams Rodriguez, 2013).




Modelo de medicion de (Sudarsky J. , 1977)

Propone el iﬂtrumento que permite hacer un diagndstico del clima organizacional,
permitiendo determinar la manera como las politicas practicas administrativas y los
procesos de toma de decisiones intervienen a través del clima organizacional asi como las
motivaciones. el comportamiento de los colaboradores influyen en ellos. por lo que
consideraba la responsabilidad. las normas, las recompensas y la claridad que debe de
tener el trabajadoraobre la institucion es primordial, una de las preguntas que se basa el
instrumento ;Qué se tiene motivacionalmente en esta organizacion?, una vez generada la
informacion se puede predecir de manera adecuada las prioridades y limitaciones que el
trabajador tiene de la empresa, teniendo en cuenta que se puede tener una relacion entre
las motivaciones sociales de cada uno.

Este modelo se complementa de manera directa con el modelo de sistemas de
funcionamiento organizacional propuesto por Kahn en 1991, en donde indica que el clima
laboral tiene un proceso de influencia por medio del lider, el cual interviene como enlace
entre ¢l grupo de trabajo y ¢l resto de la organizacion, donde se determinan los resultados
funcionalcs de la satisfaccion que existe entre cada micmbro y las condiciones ¢n la que
debe operar dentro de la jerarquia de cualquier grupo subalterno (Kahn, 1991).

Modelo organizacional de (Martin & Colbs, 1998).

Aqui se encuentra algunas dimensiones donde se propone un modelo interactivo que
muestra todas las relaciones entre el ambiggte y sus relaciones con el clima, teniendo
similitud con el modelo de Garcia, quien disefio un modelo para el diagnostico de la
organizacion que esta centrado especificamente en el pensar y sentir del trabajgglor que
tiene sobre la organizacion, teniendo en cuenta el rol que desempefia y el grado de
desarrollo personal que prevé alcanzar dentro de la empresa, el instrumento esta disefiado
por 17 prgguntas que permite expresar sus sentimientos al encuestado cuyas respuestas
conducen@ncontrar soluciones para mejorar el ambiente que esta afectando al trabajador
(Garcia, 1987). Taylor en 2004 propuso el modelo funcional que aporta en los niveles
jerarquicos con el objetivo de incrementar la productividad de la empresa, que se
caracteriza por eliminar el principio de la unidad de mando, por lo que dependera del
trabajador el como realizar su trabajo en cada fase productiva o funcion que desempeiie
(Taylor, 2004), es decir, promueve la autonomia para el cumplimiento del trabajo. El
inconveniente con este modelo es que puede generar en cierta medida insubordinacion,
lo que sucle ser fuente para generar conflictos de intereses generando dificultades de
coordinacion,

Modelo organizacional de (Gibson & colbs, 1987).
Argumentan que el clima organizacional conlleva una relacion con la conducta humana,

los procesos de la organizacion y la estructura que a su vez resulta un impacto directo en
el desempefio a nivel individual, grupal u organizacional. (Toro, 1992). propone este
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modelo adoptando el concepto de clima organizacional en el que se fundamenta en el
actuar de las personas que intervienen dentro de la organizacion esto no dependera
especificamente de las condiciones de trabajo si no mas del concepto e imagenes que se
forman influenciados por las actuaciones que intervienen los jefes, colaboradores y
compaferos.

El modelo organizativo no contiene una estructura definida, por lo que su disefio se puede
adoptar de diferentes maneras que depende de las necesidades de las respuestas a las
tareas y objetivos a desarrollar, esto se basa especificamente en la aplicacion de los
principios del equilibrio interno aportando una gestion orientada al objetivo y énfasis que
cada trabajador tiene acompafiado de la motivacion, participacion y comunicacion entre
sus miembros.

El desempefio laboral es el comportamiento de los trabajadores en la busqueda de los
obgzgvos que tienen fijados (Soberanes Rivas, 2009). Cartaya (Cartaya, 2007) aporta que
¢l desempefio laboral es ¢l rendimiento y la actuacion <, manificsta el trabajador de
acucrdo a fgs funciones y tarcas que cxige su cargo. lo cual permite demostrar su
idoncidad. ggggin (Chiavenato, 2000) el desempefio sc define como ¢l comportamiento
observado en los trabajadores que son relevantes el logro de los objetivos planteados por
la organizacion, el afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante
con la que los miembros de la organizacion obtienen. Por su parte (Bittel, 2000), afirma
que el desempefio se ve inﬂuenciacm)or las expectativas que el trabajador tiene sobre la
tarea realizada teniendo en cuenta sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia,
por ello el desempefio se vincula con los conocimientos v habilidades que apoyan las
acciones del trabajador en consolidar con los objetivos de la empresa. (Ghiselli, 1998).
sefiala que el desempefio esta influenciado por cuatros factores: motivacion, claridad y
aceptacion de rol, habilidades y rasgos personales y oportunidades para auto-realizarse.

La importancia del desempeiio laboral en el trabajador va de la mano con las actitudes y
aptitudes que se obtengan en funcion a los objetivos que se quicren alcanzar, seguidos
por las normas, politicas, vision. mision de la organizacion. El desempefio laboral debe
estar fundamentada en una serie de principios como la evaluacién de la trayectoria que
tiene el trabajador dentro de la organizacion, la medicion de los parametros y las
caracteristicas del puesto de trabajo al que se pretende evaluar y otro principio que se
debe de considerar es por qué se esta considerando la medicion y a cual herramienta esta
sujeta en propiciar ¢l aumento del rendimiento en los miembros de la organizacion, es
importante que el trabajador comprenda de manera clara lo que pretende alcanzar, se debe
de considerar que aportar ideas para mejorar el desempefio de los colaboradores ayuda
mucho al éxito de la organizacion (Control Group. 2017)

Posteriormente Likert reconocid que existen diversas variables que afectan en el
desempeiio de las organizaciones en los trabajadores tales como:
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Variables causales: son las variables independientes, es decir de aqui dependera el
desarrollo de los hechos y los resultws obtenidos dentro de la organizacion, incluyendo
la variable que se puede controlar por la administracion como la estructura, politicas,
estilos de liderazgos, decisiones, conductas y habilidaglgs.

Variables intervinientes: aqui se ve reflejado como el clima interno de la organizacion
afectan las diferentes relaciones interpersonales como la comunicacion, toma de
decisiones, y una de las mas importantes y notorio es el desempefio, actitudes, lealtades.
tivaciones y percepciones.

Variables de resultados finales: los resultados que obtiene la organizacion dependera
de sus actividades. estas son las variables dependientes como la productivad, calidad,
niveles de costos y utilidades.

Dessler en el afio 2011 plica que existen varias opciones sobre quienes pueden evaluar
el desempefio laboral y propone las siguientes: (Dessler, 2001).

Supervisor inmediato: es la persona que por lo general esta en mejor posicion para
observar y evaluar el desempefio de un subordinado, es decir el responsable del
desempeiio de la otra persona.

Autoestimaciones: por lo general el personal sabe sobre su propio desempeifio, sin
embargo el problema con esta opcion radica en que, por simple logica, un trabajador no
se autoevalua de manera imparcial, sino con un criterio sesgado hacia la asignacion a un
puntaje alto, lo que hace que la calificacion no sea objetiva.

Evaluacion cruzada de los compaiieros: la evaluacion de un trabajador. puede ser muy
efectiva para predecir el éxito futuroggle la administracion. aunque también podria
presentarse un problema como son los convenios de ayuda mutua por parte de
compaferos y sencillamente podrian reunirse para colocarse puntuaciones altas unos a
los otros.

Evaluacion por los subortlinatlosa:n alguno de los casos lo llaman retroalimentacion
ascendente, este tipo de evaluacion aplica a toda la empresa y sirve de base a la gerencia
en diagnosticar estilos para mejorar la administracion de la organizacion.

Retroalimentacion de 360 grados: aqui la informacion es recabada en base a toda la

organizacion. Por lo general se usa este método para la capacitacion y desarrollo del
personal.
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CAPITULO 2
METODOLOGIA

La poblacion de estudio se compone de 89 colaboradores de la empresa ALEXER S.A.,
de las cuales 29 son mujeres y 60 son hombres. La empresa ALEXER S.A. se dedicaala
realizacion de estudios. y a la fiscalizacion y construccion de obras de ingenieria civil y
afines, contando con 11 afios de experiencia, trabajando en diferentes ciudades de la costa
y la sierra ecuatoriana.

El objeto de esta investigacion es la medicion del clima laboral y la evaluacion del
desempefio laboral de los trabajadores de la organizacion. En este punto resulta
importante aclarar que los datos y resultados obtenidos del estudio tienen un fin netamente
académico.

La metodologia a seguir para la investigacion corresponde a lo siguiente:

Levantamiento de linea base: En primera instancia se acude a la empresa con el fin de
identificar la situacion actual, y recabar informacidn referencial que incluye las politicas
de la empresa, la mision, vision, valores, la actividad en la que se desenvuelve, el nimero
de trabajadores. estructura organizacional, entre otros factores de interés que permitan
tener una idea de la organizacion y del clima laboral que existe. Asi mismo, se aprovecha
esta visita inicial para identificar, de manera preliminar, los posibles problemas que
pudieran ocasionar un clima laboral adverso dentro de la organizacion.

Definicion de instrumento de mgglicion y tipo de investigacion: Para la toma de datos
se realiza encuestas para medir el clima laboral y el desempefio laboral, bajo la escala de
Likert. Por la naturaleza de las encucstas y la forma en la que sc obtiene los datos, ¢l tipo
de investigacion que se aplica es cualitativa, ya que sus proposiciones no son
equidistantes, v se¢ aplica a todas las personas que conforman la empresa mediante la
recogida de informacion, basada en la observacion y en las respuestasggbicrtas para la
posterior interpretacion de los resultados. La investigacion también es correlacional ya
que busca establecer una relacion entre las variables desempefio laboral y clima de
trabajo.

Las preguntas seleccionadas en las encuestas fueron elegidas en base a proyectos de tesis
y estudios anteriores que demostraron tener un alto grado de confiabilidad en sus
resultados (cercanos al 90%). En el proceso de seleccion, las preguntas se adecuaron a las
particularidades de la organizacion que fueron identificadas en el levantamiento de la
linea base.

La encuesta de clima laboral esta enfocada a medir el ambiente de trabajo, v a identificar
cuales son las falencias que lo afectan negativamente. Las preguntas 1 y 2 estan enfocadas
a medir la sinergia que existe en ¢l equipo de trabajo, la pregunta 3 en identificar la
comunicacion entre ¢l trabajador y la gerencia, las preguntas 4.5.6,12,14 ¢l nivel de
motivacion que percibe el trabajador, la pregunta 7 y 17 miden el nivel de organizacion
de la empresa, la pregunta 9 esta enfocada en detectar ¢l nivel de autonomia del
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trabajador, las preguntas 8,11 buscan en identificar el nivel de apoyo y la relacion con el
jefe, la pregunta 10 mide las relaciones interpersonales del trabajador, las preguntas
13.15.16.18.19.20 miden el clima de trabajo.

La encuesta de desempeifio laboral tiene como objetivo el medir el desempeiio de los
trabajadores. Mediante este test se busca identificar las fortalezas y debilidades del equipo
de trabajo. v puede ser una herramienta importante para tomar decisiones respecto del
recurso humano de la empresa. La pregunta 1,2.13 buscan evaluar ¢l desempefio del
trabajador de manera general, la pregunta 3 y 6 miden el interés por capacitarse, la
pregunta 4.5.15 miden su aportacién al equipo de trabajo y a la empresa. las preguntas
7.10,11,12.14,16,19 y 20 miden su personalidad cuestionando su respuesta ante eventos
adversos, manejo de estrés, su nivel analitico e interrelaciones con sus compaiieros, la
pregunta 8.9, 17 v 18 miden su nivel de profesionalismo de cada trabajador.

Aplicacion de encuestas: Constituye uno de los pasos mas importante, pues aqui se
obtiene la informacion base objeto de analisis. Previo a la aplicacion de las encuestas se
realiza una induccion a los trabajadores y se confirma que no hayas duda respecto a las
preguntas. Es importante aclarar que la encuesta de clima laboral la realizan todos los
trabajadorcs y que debe ser anonima para ascgurar la confiabilidad de los resultados, y
que no se debe de realizar en un momento en donde exista un evento que influya en la
toma de datos. Por otro lado, en el test de desempeifio laboral si se especifica el nombre
del trabajador al que se realiza la evaluacion. Cabe indicar que este test lo realizan
unicamente los lideres de la empresa, o aquellos trabajadores que tienen personal a su
cargo.

Registro y analisis de resultados: Para el registro, analisis y tratamiento estﬁtico de
los datos de la encuesta se utiliza el programa de analisis estadistico SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences por sus siglas en inglés). Se trata de un software libre con
un conjunto de herramientas que permite el analisis estadistico de datos. Se registra los
datos obtenidos de las encuestas de clima laboral y desempefio laboral con el objetivo de
identificar los factores que predisponen la aparicion de un clima laboral no deseado, y el
desempefio laboral de los trabajadores. Se decide utilizar la herramienta SPSS ya que
permite un tratamiento Optimo y rapido de los datos. estadistica descriptiva como
tabulacion y frecuencias de cruce, estadisticas de dos variables, y prucbagyle correlacion.
En definitiva, mediante el analisis de los datos se busca establecer una relacion entre el
clima laboral y el nivel de desempeiio

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

La presencia de un clima laboral poco agradable afecta ¢l desempefio y rendimiento de
los trabajadores de la empresa ALEXER S.A.

La hipotesis realizada, por el enfoque que se le da, es una hipétesis de tipo causal porque
produce un efecto determinado sobre otra variable. en una hipotesis que comprueba una
relacion causal, las variables se llaman dependiente ¢ independiente por lo que causa el
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efecto en la otra, teniendo como ventaja predecir y explicar los hechos manejada por el
investigador.

De acuerdo a la hipotesis realizada se determinan las siguientes variables:

Variable independiente: El clima laboral.

Variable dependiente: desempeiio y rendimiento de los trabajadores.

También se plantean hipdtesis para los objetivos especificos de la investigacion. De esto

se plantean las siguientes hipostasis:

Hipotesis especifica 1; La falta de comunicacion entre los trabajadores y la gerencia de la
organizacion es un factor que predispone la aparicion de un clima laboral adverso dentro
de la empresa ALEXER S A,

Hipotesis especifica 2: El rendimiento de los colaboradores de ALEXER S.A. depende
en gran medida del clima laboral que se vive en la empresa

Hipotesis especifica 3: Dentro de la empresa ALEXER S.A. existe una relacion directa

entre la percepcion que se tiene de clima laboral v el desempefio obtenido por los
colaboradores.
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CAPITULO 3

RESULTADOS OBTENIDOS
En este capitulo se muestran los resultados del analisis de las variables medidas en los
test de clima de trabajo y desempefio laboral. Se han realizado analisis estadisticos que
permiten tener una idea clara de la poblacion encuestada y de como los colaboradores de
la empresa ALEXER S.A. perciben el clima laboral y como esto repercute en su
rendimiento en el trabajo.

ANALISIS DE FIABILIDAD DE LOS TEST REALIZADOS

TEST CLIMA LABORAL

La Tabla 2 muestra la confiabilidad de la prueba de clima laboral realizada, considerando
los resultados ingresados. Este analisis se lo hizo en ¢l programa computacional SPSS,
obteniéndose un alfa de Cronbach de 0.843, por lo que se garantiza la fiabilidad de la
escala utilizada para medir el clima laboral. (Valores superiores a 0.7 garantizan la
fiabilidad de la escala usada).

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad del test de clima laboral

. . Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach : I N de elementos
elementos estandarizados

843 847 20

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

DESEMPENO LABORAL

De acuerdo al analisis realizado en el software SPSS, para el test de desempefio laboral
la escala utilizada tiene un alfa de Cronbach de 0.909, lo que indica un indice alto de
fiabilidad de los resultados.

Tabla 3: Estadisticas de fiabilidad del test de desempefio laboral

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

909 920 20

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

ANALISIS DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Respecto a la modalidad de trabajo, un total de 57 trabajadores cuentan con trabajo fijo
lo que representa el 64% del total de los empleados, mientras que 32 colaboradores
trabajan bajo otra modalidad, pudiendo ser estas de medio tiempo, ordenes de trabajo, o
contratos a prucba o eventuales: lo que representa el 36% de los trabajadores.
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Tabla 4: Modalidad laboral de los trabajadores de la empresa ALEXER S.A.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Trabajo Fijo 57 ) 64,0 ) 64,0 ) 64,0
Otro 32 36,0 36,0 100,0

Total 89 1000 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Figura 1: Modalidad laboral de los trabajadores ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Del total de trabajadores encuestados, se identifican que 14 empleados tienen menos de
25 afios de edad lo que representa el 15.7%. 69 participantes tienen entre 25 y 35 afios de
edad que equivale a un 77.5%, y 6 empleados tienen edades entre 36 y 45 afios que
corresponden a un 6.7% del total. Se concluye que ¢l equipo de trabajo de la empresa
ALEXER S.A es joven.

Tabla 5: Edad de los trabajadores de la empresa ALEXER S A.

Porcentaje

IFrecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Menos de 25 afios 14 15,7 15.7 157
Entre 25 vy 35 aiios I 69 775 775 93.3
Entre 36 y 45 afios 6 6,7 6.7 1000
Total 80 100.0 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 2: Porcentaje de edad de los trabajadores ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Menos de 25 afios Entre 25y 35 &fios Entre 36 y 45 anos Entre 46y 55 afios

Del total de trabajadores encuestados se puede observar que existe una mayoria de
empleados de género masculino, ya que 60 de ellos son hombres lo que representa el
67.4% del total de empleados. Se tiene un total de 29 mujeres, lo que constituye el 32.6%

de los empleados.

Tabla 6: Sexo de los trabajadores de la empresa ALEXER S.A.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Hombre 60 674 67.4 67.4
Mujer 29 326 32.6 100.0
Total 89 100,0 100,0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 3: Porcentaje de sexo de los trabajadores de ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Se evalud también el tiempo de trabajo que tienen en la empresa los trabajadores, se
determind que 35 empleados tienen menos de 2 afios laborando para ALEXER, lo que
representa el 39.3%, mientras que 54 trabajadores tienen entre 2 y 10 afios laborando en
ALEXER, que corresponden a un 60.7% del total. Esto indica que ALEXER S.A. cuenta
con un equipo de trabajo consolidado y con una trayectoria importante dentro de la
empresa. No hay trabajadores con mas de 10 afios dado que la empresa tiene pocos afios
operando.

Tabla 7: Tiempo de trabajo en la empresa de los trabajadores de ALEXER S.A

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Menos de 2 afios 35 39.3 393 39.3
Entre 2 y 10 afios 54 60,7 60,7 100,0

Total 89 100,0 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 4: Tiempo de trabajo de los colaboradores ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

De acuerdo al levantamiento de informacion realizado se identifico que la empresa se
dedica a 3 actividades principales que corresponden a eclaboracion de estudios,
fiscalizacion de obras y ejecucion de obras. Se puede apreciar de los datos de los test que
la mayoria de empleados corresponden a asistentes o dibujantes, alcanzando un total de
60 empleados que representan el 67.4% del total. se cuenta con un total de 15 residentes
que representan ¢l 16.8% del total. 5 disefiadores en el departamento de estudios que
corresponde al 5.6% del total, 3 personas encargadas de la elaboracion de procesos y areas
administrativas que corresponden al 3.4% del total, y 6 personas encargada de la gestion
de los estudios que representan el 6.7% del total.

Tabla 8: Puestos de trabajo de los empleados de ALEXER S.A.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vahido Asistente fisca 10 11,2 11,2 11.2
Asistente ingenieria ] 10 11,2 11,2 22,5
Asistente obra 10 11,2 11,2 33.7
Dibujante 10 11,2 11,2 44.9
Dibujante fisca ] 10 11,2 11,2 56,2
Dibujante obra 10 112 11,2 674
Disefiador 5 5,6 5.6 73.0
Lider Jr. _ 5 56 5.6 78,7
Lider Senior 1 1.1 1,1 79.8
Procesos 3 34 3.4 83.1
Residente fisca 10 112 11,2 94.4
Residente obra 5 5.6 5,6 100,0
Total 89 100,0 100,0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 5: Puesto de trabajo de los colaboradores ALEXER S.A
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

ANALISIS DE FACTORES DE CLIMA LABORAL

En el factor de trabajo en equipo, se consulto a los empleados sobre su percepcion de la
comunicacion dentro del equipo de trabajo, y sobre si consideran si este se fomenta y
desarrolla. Los resultados muestran que 10 de ellos perciben que a veces se trabaja en
equipo lo que representa el 11.2%. 49 trabajadores indicaron que con frecuencia se trabaja
en equipo lo que equivale al 55.1% del total siendo este el resultado mas frecuente, 26
trabajadores indican que casi siempre se trabaja en equipo lo que representa el 29.2%, y
4 indicaron que siempre se trabaja en equipo que corresponde al 4.5% del total.

Tabla 9: Percepeion del trabajo en equipo de los trabajadores de ALEXER S A

p Porcentaje

‘recuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 10 11183 .2 .2
Con frecuencia 49 55,1 55,1 66,3
Casi siempre 26 29,2 292 95,5
Siempre 4 4.5 4.5 1000
Total 89 100.0 1000

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 6: Trabajo en equipo de los colaboradores de ALEXER S A
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor de comunicacion evalua si existe comunicacion fluida entre los empleados y la
gerencia. Los resultados indican que 37 participantes perciben que a veces existe buena
comunicacion lo que representa a un 41.6%, 33 colaboradores indican que con frecuencia
mantienen una comunicacion fluida lo que equivale a un 39.3%., 16 encuestados indican
que casi siempre hay comunicacion entre el equipo v la gerencia lo que representa un
18.0%. vy un trabajador indica que siempre existe comunicacion con la gerencia que
equivale a un 1.1%. Esto indica que, en lincas generales, la percepcion de los trabajadores
es que existe un déficit de comunicacion con los jefes o directores de laempresa ALEXER
S.A.

Tabla 10: Percepcion de comunicacion entre empleados y la gerencia

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vilido A veces | 37 41.6 416 41,6
Con frecuencia 35 39.3 393 80.9
Casi siempre | 16 ) 18.0 ) 18.0 ) 98.9 )
Siempre 1 1.1 1.1 100,0
Total 89 100.0 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 7: Comunicacion en los trabajadores de la empresa ALEXER S A,
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor de motivacion evalia la preocupacion de la organizacion por mantener elevado
el nivel motivacional del personal, ya sea otorgando beneficios, valorando el trabajo
realizado o dando reconocimiento al trabajo bien hecho. Los resultados indican que 34
trabajadores perciben que a veces existe motivacion en el trabajo que corresponde a un
38.2%, 40 colaboradores indicaron que con frecuencia existe motivacion lo que indica un
44 9%, 13 participantes respondieron que casi siempre existe motivacion en el trabajo
que corresponde a un 14.6%., y 2 trabajadores indicaron que siempre hay motivacion,
dando como resultado a un 2.2%. Esto indica que la percepcion de los colaboradores es
que con frecuencia se sienten motivados para realizar su trabajo, es una escala de valores
corresponde a 3/5.

Tabla 11: Percepcion de motivacion de trabajo de los colaboradores ALEXER.S.A.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vilido A veces 34 38.2 382 382
Con frecuencia 40 449 449 83.1
Casi siempre 13 14.6 14.6 978
Siempre 2 22 232 100.0
Total 89 100,0 100,0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 8: Motivacion en los trabajadores de ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Siempre

El factor organizacion evalia si las funciones estan claramente definidas dentro de la
organizacion. Los resultados indican que 4 trabajadores perciben que a veces hay
organizacion que corresponde a un 4.5%., 54 colaboradores indican que con frecuencia
existe organizacion dando como resultado a un 60.7%, y 31 participantes respondicron
que casi siempre hay organizacion lo que equivale a un 34.8%. Se evidencia que la
percepcion que tiene los colaboradores es que con frecuencia hay organizacion en la

empresa.

Tabla 12; Percepeion del nivel de organizacion de ALEXER S.A. por parte de los trabajadores

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 4 45 4.5 45
Con frecuencia 54 60,7 60,7 65,2
_Casi siempre 31 348 348 1000
Total 89 100,0 100,0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 9: Percepcion de los trabajadores acerca de la organizacion de la empresa ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor autonomia corresponde a la percepcique tiene el trabajador para tomar, bajo
su responsabilidad. las decisiones necesarias para el cumplimientos de sus tareas. Los
resultados indican que 1 trabajador percibe que nunca cuenta con autonomia que
corresponde a un 1.1%. 33 participantes respondieron que a veces tienen autonomia que
equivale a 37.1%, 43 colaboradores contestaron que con frecuencia hay autonomia lo que
indica un 48.3%. 10 encuestados indicaron que casi siempre existe autonomia con un
11.2%, y 2 trabajadores sefialan que existe autonomia en el trabajo que corresponde al
2.2%. Esto nos muestra que la percepcion de los trabajadores de la empresa ALEXER
S.A. es que con frecuencia cucntan con autonomia para tomar decisiones bajo su
responsabilidad para realizar su trabajo.

Tabla 13: Percepcion de antonomia de trabajadores ALEXER S A

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 1 1.1 180 Il
A veces 33 37.1 37.1 382
Con frecuencia 43 483 483 86.5
Casi siempre 10 11,2 11:2 97.8
Siempre 2 2,2 22 100.0
Total 89 100.0 1000

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 10: Autonomia en los trabajadores de ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor apoyo corresponde a la percepcion que tiene el colaborador hacia la gerencia en
proporcionarle informacion suficiente para realizar su trabajo aun cuando se encuentra en
dificultades. Los resultados obtenidos muestran que 12 trabajadores a veces sienten ese
apoyo que equivale aun 13.5%, 52 participantes indican que con frecuencia sienten apoyo
lo que representa un 58.2%, y 25 colaboradores respondieron que casi siempre sienten
apoyo de la gerencia lo que representa un 28.1%. La tendencia muestra que la mayoria de
los trabajadores perciben que con frecuencia existe apoyo por parte de la gerencia para
realizar su trabajo

Tabla 14: Percepeion de apoyo de los trabajadores con los jefes de ALEXER S.A

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido A veces 12 135 13,5 135
Con frecuencia 52 584 584 71,9
Casi siempre 23 28,1 28.1 100,0
Total 89 . 100,0 . 1000 -

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 11: Porcentaje de percepcion de apoyo de los colaboradores de ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor interrelaciones nos indica si los trabajadores participan de las actividades
culturales y recreacionales que realiza la empresa. Los resultados indican que 18
participantes perciben que a veces tienen buenas relaciones con sus compafieros lo que
representa el 20.2%, 23 colaboradores respondieron que con frecuencia establecen
interrelaciones con sus compaiiero lo que equivale a un 25.8%, 26 trabajadores indican
que casi siempre se establecen interrelaciones que representa el 29.2%, y 22 empleados
respondieron que siempre se establecen buenas interrelaciones que corresponde a un
24.7%. Esto indica que el nivel de interrelaciones entre los trabajadores esta en un nivel
de 4/5 mayoritariamente.

Tabla 15: Interrelaciones de los trabajadores de ALEXER S.A

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido acumulado
Valido A veces 18 20,2 202 202
Con frecuencia 23 258 258 46.1
Casi siempre 26 292 292 753
Siempre 22 247 247 100,0

Total 89 100.0 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 12: Porcentaje de interrelaciones de los trabajadores ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor clima de trabajo mide la percepcion que tiene el colaborador sobre las
condiciones fisicas del trabajo. si encuentra estabilidad o con un espacio suficiente para
realizar su trabajo, si el clima de trabajo que hay es bueno y si cuentan con los recursos
suficientes para que cualquier incidencia que tenga pueda solucionarse con rapidez. Los
resultados indican que 3 participantes perciben que a veces hay buen clima de trabajo que
representa un 3.4%, 38 colaboradores respondieron que con frecuencia el clima de trabajo
es bueno que constituyen al 42.7%, 47 encuestados contestaron que casi siempre la
percepcion del clima de trabajo es bueno lo que equivale a un 52.8%, y 1 trabajador indico
que siempre el clima de trabajo es bueno lo que constituye el 1.1%. Los re@@tados indican
que en general la percepcion de un clima laboral bueno prevalece entre los trabajadores
de la empresa.

Tabla 16: Percepcion de clima de trabajo de los colaboradores de ALEXER S A

m Porcentaje

recuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vilido A veces 3 34 34 34
Con frecuencia 38 42,7 42,7 46,1
_Casi siempre 47 528 528 989
Siempre 1 1.1 1.1 100.0
Total 89 100,0 100,0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 13: Clima de trabajo de los colaboradores ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

ANALISIS DE FACTORES DE DESEMPENO LABORAL

La evaluacion de desempefio fue realizada por los jefes de departamento, quienes
evaluaron al personal que esta a su cargo.

En el factor desempefio se consulta sobre el rendimiento que ha tenido el trabajador
durante ¢l tiempo que ha permaneccido en la empresa. La percepcion de los jefes
inmediatos fue que 4 colaboradores cumplen con regular desempefio que corresponde a
un 4.5%., 31 participantes con un nivel de desempefio intermedio que representa un
34.8%, 48 trabajadores cuentan con un nivel de desempefio bueno que equivale al 53.9%,
y 6 trabajadores ticne un nivel de desempefio superior lo que constituye ¢l 6.7%. Sc
concluye que los directivos de la empresa perciben que el desempefio laboral del personal
a su cargo es bueno.

Tabla 17: \rel de desempeiio de los trabajadores de ALEXER S A
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Regular 4 4.5 4.5 4.5
Intermedio 31 34.8 34.8 393
Bueno 48 53.9 53.9 933
Superior 6 6.7 6.7 100.0
Total 89 1000 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Porcentaje

Figura 14: Nivel de desempeiio de los trabajadores de ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor interés por crecer, mide ¢l nivel de interés que tienen los trabajadores en
capacitarse, y su nivel de aceptacion a las criticas constructivas para desarrollarse
profesionalmente. Los resultados obtenidos indican que 2 trabajadores mantienen un
nivel regular de interés por crecer profesionalmente lo que corresponde a un 2.2%, 19
participantes cuentan con un nivel intermedio de interés por crecer profesionalmente que
corresponde a un 21.3%, 41 encuestados tienen nivel de interés por crecer bueno lo que
equivale aun 46.1%, y 27 colaboradores poseen un nivel superior de interés por crecer lo
que constituye el 30.3%. Se concluye que la percepcion del jefe inmediato es que el
personal que cstd a su cargo tiene un intercs alto por crecer profesionalmente alto.

Tabla 18: Nivel de interés por crecer profesionalmente parte de los colaboradores de ALEXER S.A

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Regular 2 22 2.2 22
Intermedio 19 213 213 236
Bueno 41 46,1 46,1 69.7
Superior 27 30,3 30.3 100,0
Total 89 100,0 100,0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 15: Nivel de interés por crecer en los trabajadores de ALEXER S A,
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor aporte sefiala el nivel en que el trabajador aportar con ideas o soluciones que
generen beneficios a sus compaifieros o la empresa. Los resultados obtenidos por parte del
jefe inmediato muestran que 1 trabajador tiene un nivel inferior de aporte que corresponde
aun 1.1%, 9 participantes tienen un nivel regular de aporte a la empresa lo que constituye
un 10.1%. 28 encuestados poseen un nivel intermedio de aporte que corresponde a un
31.5%, 39 colaboradores tienen un nivel bueno de aporte que corresponde a un 43.8%. y
12 trabajadores tienen un nivel superior de aporte que equivale a 13.5%.

Se concluye que los jefes perciben que el nivel de aporte de ideas de sus trabajadores es
bueno.

Tabla 19: Nivel de aporte por parte de los trabajadores ALEXER S.A

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido  Inferior 1 L]l 1] 1.1
Regular 9 10.1 10.1 11.2
Intermedio 28 315 315 427
Bueno 39 438 438 86,5
Superior 12 13,5 13.5 100,0
Total 89 100,0 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

31




Figura 16: Nivel de aporte de los trabajadores de ALEXER S.A.

Barras simples Porcentaje de APORTE

Porcentaje

Infariar Regular Intermeadio Bueno Superior
APORTE

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor de personalidad mide el nivel en que los trabajadores demuestran ser logicos y
analiticos. si en ciertas ocasiones se cohiben cuando se encuentran en presion por algan
trabajo, v la relacion que mantienen con sus compaiicros, nivel de creatividad y su
conducta. Los resultados indican que 1 trabajador tiene una personalidad regular que
equivale a 1.1%, 43 participantes tienen una personalidad intermedia lo que constituye el
48.3%, 42 encuestados cuentan con una personalidad buena lo que representa el 47.2%.
2 colaboradores poseen un nivel superior de personalidad lo que da un 2.2%. Se evidencia
mediante los resultados que la percepcion que tiene el jefe hacia sus colaboradores en
cuanto al nivel de personalidad es intermedio.

Tabla 20 Nivel de personalidad de los trabajadores de ALEXER 8.A.

n Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 1 1Ll 1111 1,1
Intermedio 43 48.3 48,9 50,0
Bueno 42 472 47.1 91,7
Superior 2 22 23 100.0
Total 88 98.9 100.0
Perdidos Sistema 1 1.1
Total 89 100.0

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 17: Nivel de personalidad de los trabajadores de ALEXER S.A
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El factor profesionalismo evalia el nivel de profesionalismo que tiene ¢l trabajador
considerando su respeto a las reglas, respeto hacia sus pares y a la organizacion. Los
resultados fueron que 22 colaboradores muestran un nivel de profesionalismo intermedio
que equivale a un 24.7%, 45 trabajadores tienen un nivel de profesionalismo bueno que
representan un 50.6%, v 22 encuestados poseen un nivel de profesionalismo superior que
corresponde a un 24.7%.

Se concluye que la percepcion de profesionalismo de los trabajadores por parte de los
jefes de la empresa corresponde a un nivel bueno.

Tabla 21: Nivel de profesionalismo por parte de los trabajadores ALEXER S A

6] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido acumulado
Valido Intermedio 22 24.7 24.7 247
Bueno 45 50.6 50.6 753
Superior 22 24,7 247 100.0
Total 89 100.0 1000

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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Figura 18: Nivel de profesionalismo de los colaboradores de ALEXER S.A.
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Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

ANALISIS DE TABLAS CRUZADAS

Mediante el andlisis de tablas cruzadas se determinara si existe correlacion entre las
variables de clima laboral y desempeifio laboral. Lo que se desea mediante este analisis es
establecer si las variables analizadas son dependiente o independientes entre si. A
continuacion se muestra los resultados:

Tabla 22: Resultados por sexo entre nivel de trabajo de equipo v desempefio de los trabajadores

Desempeiio
Sexo Regular  Intermedio Bueno Superior Total

Hombre  Trabajo Aveces Recuento 1 4 2 0 7
Equipo % dentro de Trabajo Equipo 14,3% 57.1% 28,6% 0,0% 100,0%

%o dentro de Desempeiio 33.3% 22.2% 5,9% 0.0% 11,7%
%o del total 1.7% 6,7% 3.3% 0.0% 11,7%

Con Recuento 1 10 17 2 30

frecuenci % dentro de Trabajo Equipo 3.3% 33.3% 56,7% 6.7% 100,0%

a % dentro de Desempeiio 33.3% 55.6% 50,0% 40.0% 50.0%

%o del total 1,7% 16.7% 28,3% 3.3% 50,0%

Casi Recuento 1 4 14 1 20

siempre % dentro de Trabajo Equipo 5.0% 20.0% 70.0% 5.0% 100.0%

%% dentro de Desempeiio 33.3% 22.2% 41,2% 20,0% 33,3%

%% del total 1.7% 6.7% 23,3% 1.7% 33,3%

Siempre  Recuento 0 0 1 2 3

% dentro de Trabajo Equipo 0,0% 0.0% 33,3% 66,7% 100,0%

% dentro de Desempeiio 0,0% 0.0% 2.9% 40,0% 5,0%

% del total 0,0% 0.0% 1.7% 3.3% 5,0%
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%o dentro de Trabajo Equipo 4,5% 34,8% 53,9% 6,7% 100,0%
% dentro de Desempeiio 100,0% 100.0%% 100,00 100,0% 100,0%
% del total 4,5% 34.8% 53.9% 6.7% 100.0%

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado
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De g resultados mostrados en la Tabla 22 se concluye que 17 trabajadores de sexo masculino
perciben que con frecuencia se promueve el trabajo en equipo en la empresa, v tienen un
desempefio laboral bueno, lo que representa el 28.3% de los hombres. Asi mismo se aprecia que
9 colaboradoras de género femenino consideran que con frecuencia se promueve el trabajo en
equipo, y tienen un desempeiio laboral bueno, lo que representa el 31% del total de mujeres. En
general 26 colaboradores consideran que con frecuencia se promueve el trabajo en equipo en la
empresa, v tienen un desempefio laboral bueno, lo que representa el 29.2% del total de empleados
evaluados.

Tabla 23: Resultados de la prueba Chi-Cuadrado para los factores trabajo en equipo y desempefio

Significacion
Sexo Valor df asintotica (bilateral)
Hombre Chi-cuadrado de Pearson 20,011° 9 018
azon de verosimilitud 13,827 9 129
Asociacion lineal por lineal 7.490 1 006
N de casos vahdos 60
Mujer Chi-cuadrado de Pearson 10.493¢ 9 312
Razon de verosimilitud 7.023 9 635
mwizwil‘m lineal por lineal 071 1 791
N de casos vilidos 29
Total Chi-cuadrado de Pearson 17,4472 9 042
Ez(m de verosimilitud 12,540 9 185
Asociacion lineal por lineal 5,632 1 018
N de casos validos 89
masillas (68.8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .18.

b. 12 casillas (?Saﬁ) han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es .15,
c. 14 casillas (87,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,03.

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Como el valor de chi cuadrado es de 17.447 se concluye, con un 95% de confiabilidad.
que las variables trabajo en equipo v desempefio laboral son dependientes o estan
estrechamente interrelacionadas.

Tabla 24: Resultados por edad entre motivacion y nivel de interés por crecer en los trabajadores

Interés por crecer
Edad ] )
Regular  Intermedio  Bueno  Superior l'otal

Menos de Motivacion A veces  Recuento 2 3 1 6

25 aiios % dentro de motivacion 333% 50,0% 16.7% 100.0%
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0
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0,0%

1
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0
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0.0%

0
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0.0%

0,0%

100,0%
14,3%
0

0.0%
0.0%
0.0%

0

0.0%
0.0%
0.0%

2
14,3%
100.0%
14,3%
6
25.0%
37.5%
8.7%

18.2%
37.5%
8.7%
3
30,0%
18.8%
4.3%

1
50,0%
6,3%
1.4%
16
23,2%
100.0%
23.2%
1
25.0%
100.0%
16,7%
0
0,0%

0.0%

42.9%
214%
3
60.0%
42.9%
214%
1
33.3%
14.,3%
7.1%
;
50,0%
100.0%
50,0%
9
37.5%
29.0%
13,0%
17
51,5%
54.8%
24.6%

50,0%
16.1%
7.2%

0,0%
0,0%
0.0%

31
44.9%
100,0%
44 9%

25.0%
33.3%

16,7%

100,0%
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2
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35.7%
9
37.5%
42.9%
13.,0%
9
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2
20,0%
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"o del total 0,0% 0,0% 333% 0,0% 33.3%

Total Recuento 1 1 3 1 6
%o dentro de motivacion 16.7% 16.7%  50,0% 16.7% 100.0%

% dentro de Interés por crecer 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100.,0%

%o del total 16,7% 16,7%  50,0% 16,7% 100,0%

Total Motivacion A veces  Recuento 1 9 13 11 34
%% dentro de motivacidn 2.9% 26.5% 382% 32.4% 100.0%

%o dentro de Interés por crecer 50,0% 474%  31,7% 40,7% 38.2%

% del total 1.1% 10,1%  14,6% 12.4% 38.2%

Con Recuento 1 6 22 11 40
frecuencia % dentro de motivacion 2,5% 15,0%  55,0% 27,5% 100,0%

%o dentro de Intercs por crecer 50,0% 31,6%  53.7% 40,7% 44.9%

% del total 1.1% 6,7% 24.7% 12.4% 44.9%

Casi Recuento 0 3 6 4 13
siempre % dentro de motivacion 0,0% 23,1%  462% 30.8% 100.0%

% dentro de Interés por crecer 0,0% 15.8%  14,6% 14.8% 14.6%

% del total 0,0% 34%  6,7% 4.5% 14.6%

Siempre  Recuento 0 1 0 1 2

% dentro de motivacidn 0,0% 50,0% 0,0% 50.0% 100.0%

%o dentro de Interés por crecer 0,0% 53% 0,0% 3.7% 2.2%

%o del total 0,0% 1,1% 0,0% 1,1% 2.2%

Total Recuento 2 19 41 27 89
% dentro de motivacion 2.2% 21.3%  46,1% 30.3% 100.0%

% dentro de Interés por crecer 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

%o del total 2.2% 21.3%  46.1% 30.3% 100.,0%

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

De los datos obtenidos en la Tabla 24 se indica que 3 trabajadores con edades de menos
de 25 con frecuencia se sientes motivados en el trabajo. y sus jefes consideran que tiene
un nivel bueno de interés por crecer profesionalmente, lo que representa el 21.4% del
@tal de trabajadores con edades de menos de 25 afios. Tambi¢n se observa que 17
trabajadores con edades entre 25 y 35 afios de edad con frecuencia se sienten motivados
en el trabajo v cuentan con un nivel bueno de interés por crecer profesionalmente, lo que
constituye el 24.6% del total de empleados en este intervalo de edad. En la misma tabla
sc¢ indica que 2 empleados entre los 36 y 45 afios que con frecuencia se sientc motivados
en el trabajo, tienen un buen nivel de interés por crecer, lo que representa 33.3% de los
colaboradores con este rango de edades.

Tabla 25: Resultados de la prueba Chi-Cuadrado para los factores motivacion v nivel de interés por crecer

Significacion
asintotica
(bilateral)

Edad Valor Df

Menos de 25 afios Chi-cuadrado de Pearson 4,373 4 358
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Entre 25 v 35 afios

Entre 36 v 45 afios

Total

ﬁ\mn de verosimilitud
Asociacion lineal por lineal
N de casos validos
ﬁ—cuudmlu de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por lineal
de casos validos
Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por lineal
de casos vilidos
Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
ﬁmi:lciﬁm lineal por lineal

N de casos validos

5.098
3.247
14
4.982¢
6.107
522
69
3.,0004
3.819
313

6
4,856
5.900
.098
89

9
9

9

836
729
470

392
282
576

847
750
AL

masillas (56.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .04,
B.9 casillas(lﬂﬂa) han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es 43,

C.1

sillas (62.5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .03.

D. 8 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .33.

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El valor de Chi cuadrado es de 4.856. con esto se determina con un 90% de confiabilidad
que las variables motivacion en el trabajo y nivel de interés por crecer son dependientes,
es decir, que se encuentran estrechamente relacionadas.

Tabla 26: Resultados por sexo entre nivel de organizacion y aporte en los trabajadores

Aporte
Sexo Inferior  Regular  Intermedio  Bueno  Superior Total
Hombre  Organizacion A veces Recuento 0 0 1 1 0 2
% dentro de 0.0% 0,0% 50,0%  50.0% 0.0% 100.0%
organizacion
% dentro de aporte 0.0% 0,0% 6.7% 3,7% 0.0% 3.3%
%o del total 0.0% 0,0% 1.7% 1.7% 0.0% 3.3%
Recuento 1 5 9 15 6 36
frecuencia 94 dentro de 2.8%  13,9% 250% 41,7%  16.7% 100,0%
organizacion
% dentro de aporte 100,0% 71.4% 60,0%  55,6%  60.0% 60,0%
%o del total 1.7% 8.3% 15,0% 25,0% 10.0% 60,0%
Recuento 0 2 5 11 4 22
siempre %% dentro de 0.0% 9.1% 22.7%  50,0% 18.2% 100.0%
organizacion
% dentro de aporte 0.0% 28.6% 333%  40.7%  40.0% 36.7%
% del total 0.0% 3,3% 83%  18,3% 6,7% 36,7%
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lotal

Mujer
Total

Total Organizacion
Total

Organizacion

A veces

Con

frecuencia

Casi

siempre

A veces

Con

frecuencia

Casi

slempre

Recuento

% dentro de
organizacion

% dentro de aporte
% del total
Recuento

% dentro de
organizacion

%% dentro de aporte
% del total
Recuento

% dentro de
organizacion

% dentro de aporte
%o del total
Recuento

% dentro de
organizacion

% dentro de aporte
% del total
Recuento

% dentro de
organizacion

%% dentro de aporte
% del total
Recuento

% dentro de
organizacion

% dentro de aporte
%o del total
Recuento

% dentro de
organizacion

% dentro de aporte
% del total
Recuento

% dentro de
organizacion

% dentro de aporte
% del total

Recuento

100,0%
1,7%

0.0%

0,0%

40

7
11.7%

100,0%
11, 7%
0

0,0%

0,0%

0,0%

11,1%

100,0%
6.9%
0

0,0%

0.0%
0,0%

2
6.9%

100,0%
0,9%
0

0.0%

0,0%

0.0%

13.0%

77.8%
7.9%

6.5%

22.2%

2,2%

15

25.0%

100.0%
25.0%
1
50,00

7.7%

3.4%

50,0%

69.2%
31.0%

3
33.3%

23.1%
10,3%

13
44,8%

100,0%
44 8%
2
50,0%

7.1%
22%

33.3%

64,3%
20,2%

25.8%

28.6%

9.0%

28

27
45.0%

100,0%
45,0%

41.7%
17,2%

12
41.4%

100,0%
41.4%
2
50.0%

38.9%

53.8%
23.6%

16
51.6%

41.0%
18.0%
39

10
16.7%

100,0%
16.7%
0

0.0%

0.0%
0.0%

5.6%

30,0%
3.4%

11.1%

50.0%
3.4%

6.9%

100,0%%

0.9%

0

0.0%

0.0%
0.0%

13.0%

58.3%
7.9%

16.1%

41,7%

3.6%

60
100.0%

100.0%
100.0%

2
100.0%

6,9%
6,9%
18
100.0%

62,1%
62.1%
9
100,0%

31.0%
31.0%
29
100.0%

100,0%
100,0%

4
100.0%

4,5%
4.5%
54

100,0%

60.7%
60,7%
31
100.0%

34.8%
34,8%

89




% dentro de

organizacion

%o dentro de aporte

%o del total

1.1%

100.0%

1.1%

10,1%

100.0%

10.1%

31,5%

100.0%

31.5%

43,8% 13.5%
100,0%  100.0%
43.8% 13.5%

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

De los resultados mostrados en la Tabla 26, se concluye que 15 trabajadores de género
masculino con frecuencia perciben que existe una buena organizacion dentro de la
empresa y su nivel de aporte es bueno, lo que equivale a un 25.0% del total de hombres.
Asi mismo se aprecia que 9 colaboradoras de género femenino consideran que con
frecuencia se promueve una buena organizacion en el trabajo, y tienen un aporte de nivel

intermedio, lo que representa el 31% del total de mujeres.

Tabla 27: Resultados de la prueba Chi-Cuadrado para los factores organizacion y aporte en los trabajadores

Significacion
Sexo Valor Df asintotica (bilateral)
Hombre Chi-cuadrado de Pearson 2.309° 970
ﬁmn de verosimilitud 3,116 927
Asociacion lineal por lineal 701 402
N de casos validos 60
Mujer Chi-cuadrado de Pearson 2,778 836
Razon de verosimilitud 3,565 735
Asociacion lineal por lineal 1,355 244
de casos validos 29
Total Chi-cuadrado de Pearson 4,185 .840
azon de verosimilitud 5435 710
Asociacion lineal por lineal 1,827 176
N de casos validos 89

A9 snllas (60.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 04,
B. 10 casillas (66 han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es .03,
C. 10 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es . 14.

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El valor de Chi cuadrado para las variables consideradas corresponde a 4.185, se concluye
con un grado de confiabilidad del 90% que las variables organizacion dentro de la
empresa y nivel de aporte del empleado son dependientes, es decir, estan relacionadas de

manera directa.

Tabla 28: Resultados por tiempo de trabajo entre nivel de autonomia y profesionalismo de los colaboradores de

Tiempo de trabajo

ALEXER S.A.

Intermedio

Profesionalismo

Bueno Superior

Autonomia

Nunca Recuento

41

100,0%

100.0%

100.0%

Total




Menos de 2

aiios

Total

Entre 2v 10 Autonomia

aiios

Total

A veces

Con

frecuencia

Casi

siempre

Siempre

A veces

Con

frecuencia

Casi

siempre

Siempre

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
%5 del total

Recuento

%% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
% del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
% del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
%% del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
% del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
%o del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
% del total

Recuento

% dentro de autonomia

%o dentro de profesionalismo
%o del total

Recuento

% dentro de autonomia

%o dentro de profesionalismo
% del total

Recuento

%% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
% del total

Recuento

% dentro de autonomia

42

0,0% 0.0%
0,0% 0,0%
0.0% 0.0%

5 7

29.4% 412%

62.5% 412%

14.3% 20.0%

2 9

14.3% 64.3%

25.0% 52.9%
5,7% 25,7%

1 1

50.0% 50.0%

12.5% 5,9%
2.9% 2.9%

0 0
0.0% 0.0%
0,0% 0,0%
0,0% 0.0%

8 17

22,9% 48.6%

100.0% 100.0%

22.9% 48.6%
3 11
18.8% 68.8%
21.4% 39.3%
5.6% 20,4%
8 14
27.6% 48.3%
57.1% 50.0%
14.8% 25,9%
3 3
37.5% 37.5%
21.4% 10,7%
5.6% 5,6%
0 0
0.0% 0.0%
0.0% 0,0%
0.0% 0.0%
14 28
25.9% 51,9%

100,0%
10,0%
2.9%

5
29.4%
50.0%
14.3%

21.4%
30.0%
8.6%
0
0.0%
0.0%
0.0%

100.0%
10,0%
2,9%

28.6%
100.0%
28.6%

12.5%
16.7%

3.7%

24.1%
58.3%

13.0%

25.0%
16,7%

3.7%
100.0%
8.3%

1.9%

22,2%

100,0%
2,9%
2.9%

17
100,0%
48.6%
48.6%
14
100.0%
40.0%
40,0%
2

100.0%
3.7%
3,7%

1

100.0%
2.9%
2.9%

35

100,0%0

100.0%

100.0%

16

100,0%

29.6%

29.6%

29
100.0%
53.7%
53.7%
8
100.0%
14,8%
14.8%

1

100.0%
1.9%
1.9%

54
100,0%




Total Autonomia Nunca

A veces

Con

frecuencia

Casi

siempre

Siempre

Total

% dentro de profesionalismo
%o del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
% del total

Recuento

%% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
%o del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
%o del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo
%% del total

Recuento

% dentro de autonomia

%o dentro de profesionalismo
%o del total

Recuento

% dentro de autonomia

% dentro de profesionalismo

%5 del total

100,0%
25,9%
0

0.0%
0,0%
0.0%

24,2%
36.4%
9.0%
10
23.3%
45.5%
11.2%

40.0%
18.2%
4.5%
0
0.0%
0,0%
0.0%
22
24.7%
100.0%
24.7%

100,0%

51,9%
0
0.0%
0,0%
0.0%
18
54,5%
40.0%
20.2%
23
53,5%
51.1%
235.8%

40,0%
8.9%
4,5%

0.0%
0,0%
0.0%

45

50,6%

100,0%

50.6%

100.0%
22,2%
1
100.0%

4.5%

100.0%
9.1%
2.2%

22
24.7%
100.0%
24.7%

100,0%
100,0%

1
100.0%

33
100,0%
37.1%
37.1%
43
100,0%
48.3%
48.3%
10
100.0%
11,2%
11,2%
2
100.0%
2,2%
2,2%
89
100,0%
100.0%
100.0%

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

De los resultados obtenidos en la Tabla 28 sefiala que 9 colaboradores con tiempo de
trabajo en la empresa de menos de 2 afios perciben que con frecuencia tienen autonomia
en el trabajo, y tienen un nivel bueno de profesionalismo lo que corresponde a un 25.7%.
Asi mismo s¢ observa que 14 colaboradores con un tiempo de trabajo entre 2 y 10 afios
quc perciben que con frecuencia tienen autonomia cn ¢l trabajo ticnen un nivel bucno de
profesionalismo segin su jefe inmediato, lo que equivale a un 25.9%.

Tabla 29: Resultados de Chi-Cuadrado de los factores de autonomia y profesionalismo

Tiempo de trabajo

Df

Menos de 2 afios Chi-cuadrado de Pearson

azon de verosimilitud

Asociacion lineal por lineal

N de casos validos

43

8.144P
8.573
.002

35

2
Significacion
asintotica
(bilateral)
8 420
8 380
1 965




Entre 2 v 10 afios Chi-cuadrado de Pearson 6,289¢ [ 392

ﬁzﬁn de verosimilitud 5.860 6 439
Asociacion lineal por lineal .236 1 627
N de casos vilidos 34

Total Chi-cuadrado de Pearson 10,810* 8 213
Razon de verosimilitud 9,938 8 269
é(}ci:lci(}n lineal por lineal 040 1 842
N de casos vilidos 89

A8 casillas (53,n han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .25,
B. ]nlsillas (86.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,23.
C. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es ,22.

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Como el valor de Chi cuadrado es de 10.810 se sefiala con un 95% de confiabilidad que
las variables de autonomia en el trabajo y nivel de profesionalismo son dependientes o

estan interrelacionadas entre si.
Tabla 30: Resultados por modalidad laboral entre el nivel de interrelaciones y personalidad de los colaboradores de

ALEXER S.A
Personalidad

Maodalidad laboral Regular Intermedio  Bueno  Superior Total
Trabajo  Interrelaciones A veces Recuento 0 8 4 0 12
fijo % dentro de interrelaciones 0.0% 66.7% 33.3% 0.0% 100.0%
%o dentro de personalidad 0.0% 38.1% 12,1% 0.0% 21.1%
% del total 0,0% 14,0% 7.0% 0,0% 21,1%
Con Recuento 0 5 7 1 13
frecuencia % dentro de interrelaciones 0,0% 38.5% 53.8% 7.7% 100,0%
% dentro de personalidad 0,0% 23.8% 21.2% 50,0% 22.8%
% del total 0,0% 8.8% 12.3% 1.8% 22.8%
Casi Recuento 1 5 12 0 18
siempre % dentro de interrelaciones 5.6% 27.8% 66,7% 0,0% 100.0%
%o dentro de personalidad 100,0% 23,8% 36,4% 0,0% 31.6%
%% del total 1.8% 8.8% 21,1% 0.0% 31.6%
Siempre Recuento 0 3 10 1 14
% dentro de interrelaciones 0,0% 21.4% 71.4% 7.1% 100.,0%
%o dentro de personalidad 0.0% 14.3% 30.3% 50,0% 24.6%
%% del total 0.0% 5.3% 17,5% 1.8% 24.6%
Total Recuento 1 21 33 2 57
%o dentro de interrelaciones 1.8% 36.8% 57.9% 3.5% 100.0%
% dentro de personalidad 100.0% 100.0%  100,0%  100.0% 100.0%
% del total 1.8% 36,8% 57.9% 3,5% 100.0%
Otro Interrelaciones A veces Recuento 5 1 6
% dentro de interrelaciones 83.3% 16,7% 100.0%
%o dentro de personalidad 22.7% 11,1% 19.4%
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Con

frecuencia

Casi

siempre

Siempre

Total

Total Interrelaciones A veces

Con

frecuencia

Casi

siempre

Siempre

lotal

%o del total

Recuento

% dentro de interrelaciones
% dentro de personalidad

% del total

Recuento

% dentro de interrelaciones

%% dentro de personalidad
%o del total

Recuento

%o dentro de interrelaciones
%o dentro de personalidad
%o del total

Recuento

%% dentro de interrelaciones
% dentro de personalidad

% del total

Recuento

% dentro de interrelaciones
%0 dentro de personalidad

% del total

Recuento

%o dentro de interrelaciones
% dentro de personalidad

% del total

Recuento

% dentro de interrelaciones
%% dentro de personalidad

% del total

Recuento

% dentro de interrelaciones
%o dentro de personalidad
%o del total

Recuento

%o dentro de interrelaciones
% dentro de personalidad

% del total

0
0.0%
0.0%
0,0%

0.0%
0,0%
0,0%

3.8%
100,0%
1.1%

0,0%
0.0%
0.0%

1

1.1%
100.0%
1.1%

16,1%

88.9%
36.4%
25.8%

37.5%
13.6%
9,7%

73,0%
27,3%
19.4%
22
71.0%
100.0%
71.0%
13
72.2%
30.2%
14,8%
13
59.1%
30,2%
14.8%
8
30.8%
18.6%
9,1%
9
40.9%
20.9%
10.2%
43
48.9%
100.0%
48.9%

3.2%

11.1%
11,1%
3.2%

62.3%
55.6%
16,1%

2
25.0%
222%

6.5%

9
29.0%

100.0%

29.0%

5
27.8%
11,9%
5,7%
8
36.4%
19,0%
9.1%
17
654%
40,5%
19,3%
12
54,5%
28.6%
13,6%
42
47.7%

100.0%
47.7%

0
0.0%
0.0%
0,0%

1
4.5%
50,0%

1.1%

19.4%

100.0%
29.0%
29.0%

100.0%
25.8%
25.8%

100,0%
25.8%
25.8%

31

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%
20,5%
20,5%

22

100.0%
25.0%
25.0%

26

100.,0%
29,5%
29.5%

22

100,0%
25.0%
25.0%

88

100.0%

100.0%

100.0%

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

De los resultados mostrados en la Tabla 30, se concluye que 12 colaboradores con
modalidad laboral de trabajo fijo que casi siempre mantienen interrelaciones personales
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en la empresa y tienen un nivel de personalidad bueno, lo que equivale al 21.1% del total.
Por otro lado 8 empleados con otra modalidad laboral con frecuencia mantienen
interrelaciones con los miembros de la organizacion, y tienen un nivel intermedio de

personalidad, lo que corresponde a un 16.1%.

Tabla 31: Resultados de la prueba Chi-Cuadrado de los factores de interrelaciones vy personalidad

Significacion
asintotica
Modalidad laboral Valor Df (bilateral)
Trabajo fijo Chi-cuadrado de Pearson 10.575% 9 bt
ﬁmn de verosimilitud 11,296 9 256
Asociacion lineal por lineal 4,014 1 045
de casos validos 57
Otro Chi-cuadrado de Pearson 0,260¢ 3 100
Razon de verosimilitud 6,083 3 108
ﬁuiaci(}n lineal por lineal 1.017 1 ;313
N de casos validos 31
Total Chi-cuadrado de Pearson 12,901* 9 167
az(sn de verosimilitud 13,856 9 128
Asociacion lineal por lineal 4,726 1 ,030
N de casos vilidos 88

B. 10 casillas (6

A. B casillas {50@) han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es .20.

%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,21.

C. 5 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,74.

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

El valor de Chi cuadrado es 12.901 se concluye, con un nivel de confiabilidad del 95%
que las variables de interrelaciones y personalidad del empleado son dependientes.

Tabla 32: Resultados por tiempo de trabajo entre apoyo v nivel de desempeiio de los trabajadores de ALEXER S.A.

Desempeiio

Tiempo de trabajo Regular  Intermedio  Bueno  Supenor Total
Menos de 2 Apovo A veces Recuento 2 3 1 1 7
aios % dentro de apoyo 28,6% 42,9% 14.3% 14,3% 100,0%
% dentro de desempeiio 66.7% 23.1% 5.6% 100,0% 20.0%
% del total 5.7% 8.6% 2.9% 2.9% 20.0%
Con Recuento 1 8 10 0 19
frecuencia %% dentro de apoyo 5,3% 42,1%  52,6% 0,0% 100,0%
%o dentro de desempeiio 33.3% 61.5% 55.6% 0.0% 54.3%
%o del total 2,9% 22,9% 28.,6% 0,0% 54,3%
Casi Recuento 0 2 7 0 9
slempre % dentro de apoyo 0.0% 22.2% 77.8% 0.0% 100.0%%
% dentro de desempeiio 0,0% 15.4% 38.9% 0,0% 25, 7%
% del total 0,0% 5.7% 20.0% 0,0% 25,7%
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Total

Entre 2 y Apoyo
10 afios
Total
Total Apoyo
Total

A veces

Con

frecuencia

Casi

siempre

A veces

Con

frecuencia

Casi

siempre

Recuento

% dentro de apovo

% dentro de desempeiio
% del total

Recuento

%% dentro de apoyo

% dentro de desempeiio
%o del total

Recuento

%o dentro de apoyo

% dentro de desempeio
%o del total

Recuento

% dentro de apovo

% dentro de desempeiio
% del total

Recuento

%% dentro de apoyo

% dentro de desempeiio
%o del total

Recuento

%o dentro de apoyo

%o dentro de desempeiio
% del total

Recuento

% dentro de apoyo

% dentro de desempeiio
%o del total

Recuento

%o dentro de apoyo

% dentro de desempeiio
%o del total

Recuento

%o dentro de apoyo

% dentro de desempeiio

% del total

8.0%
100.0%
8.6%

0.0%
0.0%
0,0%

0

0.0%
0,0%
0,0%

1

6,3%
100,0%
1.9%

1

1,.9%
100.0%
1.9%

16,7%
50.0%
2,2%

1.9%
25,0%
1.1%

4,0%
25,0%
1.1%

4

4,5%
100,0%
4.5%

37.1%
100.0%
37.1%

40.0%
11,1%

3.7%

42.4%
77.8%

25,9%

12.5%
11.1%
3.7%
18
33.3%
100.0%
33.3%

41.7%
16.1%
3.6%
22
42.3%
71,0%
24,7%
4
16.0%
12,9%
4.5%
31
34.8%

100.0%

34.8%

31.4%
100.0%
51.4%

40.0%
6.7%
3,7%

53.9%
100,0%
53.9%

2.9%
100.0%
2.9%

20,0%
20,0%
1.9%

2
6,1%
40,0%
3. 7%
2
12.5%
40.0%
3.7%
5
9,3%
100.0%
9,3%
2
16,7%
33.3%
22%

3.8%
333%
2,2%

8.0%
33.3%
2.2%

6

6,7%
100,0%
6.7%

35
100,0%
100.0%
100.,0%

5
100.0%
9.3%
9.3%

33
100.0%

61,1%
61,1%

16

100.0%
29.6%
29.6%

54
100,0%
100.0%
100.0%

100.0%
13.5%
13,5%

32

100.0%
58.4%
38.4%

25

100.0%
28,1%
28.1%

89

100,0%

100,0%

100.0%

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

De los resultados obtenidos en la Tabla 32. se determina que 10 trabajadores con un
tiempo menor de 2 afios con frecuencia perciben apoyo de su jefe y cuentan con un nivel
bueno de desempefio, lo que corresponde a un 28.6%. Asi mismo 17 participantes con
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tiempo de trabajado de 2 a 10 afios sefialan que con frecuencia sienten apoyo de su jefe y
muestran un nivel de desempefio bueno lo que constituye el 31.5% del total de
trabajadores con este rango de tiempo de trabajo en la empresa.

Tabla 33: Resultados de la prueba Chi-Cuadrado para los factores apoyo y desempefio

St an ifi :.:;l_ci on
asintotica
Tiempo de trabajo Valor Df (bilateral)
Menos de 2 afios Chi-cuadrado de Pearson 12,106" 6 060
ﬁ\?.(m de verosimilitud 11,562 6 072
Asociacion lineal por lineal 3232 1 072
N de casos validos 35
Entre 2 v 10 aiios Chi-cuadrado de Pearson 7.328¢ 6 292
Razon de verosimilitud 7.843 6 250
msci;wi(m lineal por lineal 523 1 A70
N de casos validos 54
Total Chi-cuadrado de Pearson 14,149° 6 028
é\/.('}n de verosimilitud 13.234 i} 039
Asociacion lineal por lineal 3761 1 052
N de casos vilidos 89

A7 casillas (58 3%) Im:sperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,54.

B. lasillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,20.

C. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,09.

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Como se muestra que el valor de Chi cuadrado es de 14.149, se concluye con un 95% de
confiabilidad que las variables apoyo del jefe y desempefio laboral son dependientes.

Tabla 34: Resultados por sexo entre clima de trabajo v nivel de interés por crecer en los colaboradores de ALEXER

S.A
Interés por crecer

Sexo Regular  Intermedio  Bueno Superior Total
Hombre  Climade A veces Recuento 0 1 1 0 2
trabajo % dentro de Clima de trabajo 0.0% 50,0% 50.0% 0.0% 100,0%
% dentro de Interés por crecer 0.0% 7.7% 4.0% 0.0% 3.3%
%% del total 0.0% 1,7% 1.7% 0.0% 3.3%
Con Recuento 1 5 11 7 24
frecuencia % dentro de Clima de trabajo 4.2% 20,8% 45.8% 29.2% 100,0%
% dentro de Interés por crecer 100,0% 38,3% 44,0% 33,3% 40,0%
%o del total 1,7% 8.3% 18,3% 11,7% 40,0%
Cast siempre  Recuento 0 7 13 13 33
% dentro de Clima de trabajo 0.0% 21,2% 39.4% 39.4% 100.0%
% dentro de Interés por crecer 0.0% 53.8% 52.0% 61.9% 55,0%
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Siempre
Total
Mujer Climade A veces
trabajo
Con
frecuencia
Casi siempre
Total
Total Climade A veces
trabajo
Con
frecuencia

Casi siempre

%o del total

Recuento

% dentro de Clima de trabajo
% dentro de Interés por crecer
% del total

Recuento

% dentro de Clima de trabajo
%o dentro de Interés por crecer
%o del total

Recuento

% dentro de Clima de trabajo
% dentro de Interés por crecer
% del total

Recuento

% dentro de Clima de trabajo
%o dentro de Interés por crecer
%o del total

Recuento

% dentro de Clima de trabajo
% dentro de Interés por crecer
% del total

Recuento

% dentro de Clima de trabajo
%o dentro de Interés por crecer
%o del total

Recuento

% dentro de Clima de trabajo

% dentro de Interés por crecer

% del total
Recuento
% dentro de Clima de trabajo

% dentro de Interés por crecer

% del total
Recuento
% dentro de Clima de trabajo

% dentro de Interés por crecer

% del total
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0.0%

0

0.0%
0.0%
0.0%

1

1,7%
100,0%
1.7%

0

0.0%
0.0%
0.0%

1

7.1%
100.0%
3.4%

0.0%
0.0%
0,0%

3.4%
100,0%
3.4%

0.0%

0.0%

0.0%

2

5.3%

100,0%

2.2%

0.0%
0.0%

0.0%

11,7%

0.0%
0.0%
0.0%
13
21,7%
100,0%
21,7%
0
0.0%
0.0%
0,0%
2
14,3%
33.3%
6.9%
4
28.6%
66.7%
13.8%
6
20,7%
100.0%
20,7%

33.3%

5.3%

23.4%

57.9%

12.4%

21,7%
0
0.0%
0.0%
0.0%
25
41,7%
100,0%
41,7%
0
0.0%
0,0%
0,0%
9
64,3%
56.3%
31.0%

50.0%
43.8%
24,1%

55.2%
100.0%
53.2%

33.3%

2.4%

20
52.6%

48.8%

22.5%

20
42,6%
48.8%

21,7%
1
100.0%
4.8%
1.7%
21
35.,0%
100.0%
35.0%
1
100.0%
16.7%
3.4%

2
14,3%
33.3%
6.9%

21.4%
50.0%

10,3%

20.7%

100.0%

20.7%

33.3%

3.7%

9

23.7%

33.3%

10.1%

34.0%

59.3%

18.,0%

33,0%

100.0%
1,7%
1,7%

60

100,0%

100,0%

100,0%

1
100.0%
34%
34%
14
100,0%
483%
483%
14
100.0%
483%
48,3%
29

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

34%

34%
38
100,0%

42,7%

42.7%
47
100,0%
52,8%

32,8%




Siempre

Total

Recuento 0
% dentro de Clima de trabajo 0.0%
% dentro de Interés por crecer 0.0%
%% del total 0.0%
Recuento 2
% dentro de Clima de trabajo 2,2%
% dentro de Interés por crecer 100.0%
% del total 2,2%

0.0%

0.,0%

0.0%
19
21.3%
100.0%

21,3%

0
0.0%

0.0%

0.0%
41
46,1%
100.0%

46.1%

100.,0%
3.7%

27
30,3%

100.0%

30.3%

100,0%

1.1%

89
100,0%
100,0%

100,0%

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

De los resultaos mostrados en la Tabla 34. se concluye que 13 trabajadores de sexo

masculino perciben casi siempre un buen clima de trabajo en la empresa y tienen un nivel

de interés por crecer profesionalmente superior lo que corresponde a un 21.7% del total
de hombres. De la misma manera 9 colaboradoras de género femenino consideran que
con frecuencia existe un buen clima de trabajo y tienen un nivel de interés por crecer
bueno lo que equivale a un 31.0% del total de mujeres.

Tabla 35: Resultados de la prueba Chi-Cuadrado para los factores clima de trabajo y nivel de interés por crecer

Significacion

Sexo Valor DI asintotica (bilateral)

Hombre Chi-cuadrado de Pearson 5.3820 9
Razon de verosimilitud 6,441 9 695
Asociacion lineal por lineal 2,458 1 117
N de casos vilidos 60

Mujer ﬂli—cmldmdu de Pearson 6,128 [§ 409
Razon de verosimilitud 5,811 6 445
ﬁciaci(m lineal por lineal 234 1 628
N de casos validos 29

Total Chi-cuadrado de Pearson 6,769* 9 661
ﬁz(&n de verosimilitud 7,566 9 578
Asociacion lineal por lineal 1316 1 251
N de casos validos 80

A. 10 casillas {62,5%)n esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es .02
han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado es .02,
C. 10 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,03.

B. 10 casillas (62

Elaborado por el autor del Trabajo de Grado

Dado el valor de Chi cuadrado que es de 6.769, se determina con un 95% de confiabilidad
que las variables clima de trabajo y nivel de interés por crecer profesionalmente son

dependientes entre si.
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CAPITULO 4

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para ¢l caso de estudio se conclggp que, de manera general, el clima laboral dentro de la
empresa es bueno, sin embargo se logro identificar los factores que pueden contribuir en
determinado momento a la aparicion de un clima laboral negativo dentro de la
organizacién. Destaca el factor comunicacion entre los empleados y los miembros de la
gerencia o directores de la empresa, dado que el 41.6% de los trabajadores perciben que
existe un déficit en este rubro. Otro factor que se debe tomar en cuenta es el de la
motivacion a los trabajadores, va que 38.2% de los empleados consideran que existen
falencias en este apartado. Finalmente, otra variable a la que se debe prestar atencion para
evitar la aparicion de un clima laboral adverso dentro de la organizacion es la autonomia
que tiene el trabajador para tomar decisiones para cumplir con su trabajo, va que el 37.1%
respondieron que solo en ocasiones posee autonomia. Se recomienda a los jefes de la
organizacion prestar atencion en estos factores que han sido identificados como
predisponente para la aparicion de un clima no deseado en el trabajo. Para mejorar la
comunicacion en el trabajo se pueden realizar talleres en los que participen miembros de
la gerencia y los empleados, de tal manera que se favorezca ¢l entablar relaciones
personales y por afiadidura la mejora en la comunicacion.

Respecto al nivel de desempefio laboral, de acuerdo a los resultados obtenidos, se
concluye que los trabajadores en general tienen un desempefio que fluctia entre bueno y
superior, algo que tiene correspondencia con el clima laboral de la empresa que es
percibido como bueno por los empleados. Dentro de los factores determinados para
desempefio laboral, se encontré en un nivel minimo un déficit en el tema de la
personalidad de los trabajadores. Dentro del factor personalidad se evalia la reaccion del
empleado cuando trabaja bajo presion, su conducta cuando aparece un evento que pueda
frustrarlo en el trabajo. v su manejo de estrés ante una situacion inesperada. Esto es algo
que se puede explicar en el hecho de que la fuerza de trabajo de la empresa en general es
joven, por lo que puede atribuirse los problemas de personalidad en el trabajo a la
juventud. Se recomienda trabajar en talleres que reproduzcan un evento adverso en el
trabajo que permita a los empleados tener herramientas que ayuden a manegjar estas
situaciones.

En todos los casos, se enconitrd que las variables de clima laboral y las de desempefio en
el trabajo obtuvieron un factor de chi cuadrado superior a 5. por lo que se concluye con
un 95% de confiabilidad que el clima laboral incide de manera directa en el desempefio
laboral de los trabajadores, por lo que se acepla como verdadera la hipdiesis general
realizada. Las hipotesis especificas también son validad puesto que se identificaron
factores que predisponen la aparicion de un clima laboral adverso dentro de la
organizacion, y se evidencié que existe una relacion directa entre la percepeién de clima
laboral por parte de los trabajadores. y el desempeiio que cstos tienen en el trabajo.
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