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RESUMEN

Las organizaciones de facto cuentan con un clima laboral, aunque de manera precisa
no lo tengan caracterizado, éste se encuentra compuesto por el medio en el que se desarrolla
el trabajo de manera habitual, por lo anterior las empresas deben diagnosticar para la toma
de decisiones. La presente investigacion tiene por objeto analizar el clima laboral en una
empresa manufacturera ubicada en el Altiplano Hidalguense de México e identificar su
relacion con la antigiiedad del personal laboral mediante métodos cuantitativos con enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional especificando las caracteristicas de las
dimensiones que integran el Clima Organizacional mediante la Encuesta de Clima Laboral
propuesto por Valenzuela (2004), las dimensiones del instrumento se integran por 8 reactivos
cada dando un total de 72 items y se midieron con la escala de Likert, se aplico a las seis
plantas de la empresa dando un total de 365 trabajadores encuestados, la mayoria de los
trabajadores se encuentran en nivel medio de clima laboral, representando un 52.1 % y
respecto a la relacion existente entre el clima laboral y la antigliedad se puede identificar que
no existe una relacion significativa entre ambas variables, dado que el nivel de significancia
es de .575 y el valor de F es de .794, identificando que la antigiiedad de los trabajadores no

influye de manera significativa en los trabajadores de la empresa.

PALABRAS CLAVE: Clima Laboral, Manufacturera, Antigiiedad, Relacion.
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ABSTRACT

Organizations have a de facto work environment, although it is not precisely
characterized, it is composed of the environment in which work is carried out on a regular
basis, therefore, companies must diagnose it in order to make decisions. The purpose of this
research is to analyze the work climate in a manufacturing company located in the Altiplano
Hidalgo of Mexico and to identify its relationship with the seniority of the labor personnel
through quantitative methods with a quantitative approach, descriptive and correlational
scope, specifying the characteristics of the dimensions that integrate the Organizational
Climate by means of the Work Climate Survey proposed by Valenzuela (2004), The
dimensions of the instrument are made up of 8 items each, giving a total of 72 items and were
measured with the Likert scale, it was applied to the six plants of the company giving a total
of 365 workers surveyed, most of the workers are in a medium level of work climate,
representing 52. 1 % and with respect to the relationship between work climate and seniority
it can be identified that there is no significant relationship between the two variables, since
the significance level is .575 and the F value is .794, identifying that the seniority of the

workers does not significantly influence the company's workers.

KEYWORDS: Work Climate, Manufacturing, Seniority, Relationship, Seniority,
Relationship.
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INTRODUCCION

Con la finalidad de comprender los diferentes problemas que se presentan a través del
tiempo existen diversas corrientes epistemologicas que abordan los fendomenos con
posiciones divergentes; sin embargo, a pesar de las posturas, €stas buscan encontrar solucion
a las problematicas y generar nuevos conocimientos. Es asi, como a través del tiempo, se ha
definido que las empresas, instituciones u organizaciones, son consideradas como objeto de

estudio.

El clima organizacional puede estudiarse principalmente desde tres enfoques: el
estructural, el SAD (seleccion-atraccion-desgaste) y el interaccionista simbolico (Schneider
y Reichers, 1983). En tal sentido, para el presente estudio, el Clima Laboral se considera
como una variable de estudio desde el enfoque de la escuela funcionalista (estructuralista),
que considera que el comportamiento de los individuos se afecta por el entorno que los rodea,
ocasionando que la conducta del personal se vea influenciado por las percepciones que tienen
respecto a su area de trabajo, las relaciones con sus compaieros y jefes, en general, la

percepcion de toda la institucion a la cual pertenecen (Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015).

Un aspecto fundamental que destaca la necesidad de estudiar el clima laboral en las
empresas industriales, se enfoca en que un buen ambiente de trabajo puede constituir una de
las herramientas estratégicas para el mejoramiento continuo, debido a que a través de su
analisis se podran identificar elementos clave que permiten elevar la calidad de vida laboral
a los trabajadores y con ello, la calidad del producto y competitividad empresarial, dado que
el clima laboral tiene impacto sobre aspectos como: la motivacion, el desempefio, la
productividad, la satisfaccion, el compromiso y la calidad del trabajo (Vega, Arévalo,

Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006; Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015).
Origen y evolucion del clima laboral

Con la intencion de identificar los origenes, se deben contemplar algunas
aportaciones. Uno de los primeros antecedentes, son las aportaciones de Tolman (1948) quien
con la base de mapas cognitivos busca comprender el ambiente para la conducta de los

individuos, ya que es relativo y por ello, se considera el estudio pionero en el comportamiento
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humano con el medio que lo rodea, al tratar de comprender el medio en el que se desarrollan

los individuos.

De la misma manera, Lewin (1951) introdujo la palabra “clima” como el vinculo entre
la persona y el ambiente, debido a sus aportaciones con la teoria de la motivacién que
desarrolld, sumado a ello en sus estudios experimentales de liderazgo grupal. Asimismo,
Lewin se basa en el enfoque de las teorias organizacionales que se centran en la conducta de
las personas en un ambiente, dice por ello que el entorno tal como es, influye en el clima

psicologico de los individuos que trabajan en el mismo.

Adicionalmente, resulta pertinente mencionar a Gellerman, quien en el afio de 1960
introduce el concepto de clima en area de la psicologia organizacional e industrial,
llamandolo personalidad o cardcter de la organizacién (dado de manera automatica) e
identifica que las metas y las tacticas de los individuos, son la guia para el comportamiento
de los miembros de la organizacion (Silva, 1992); asimismo, han de ser parte central del
clima de la entidad a la que pertenecen, cuestion que se considera es razonable dado que de
acuerdo a las convicciones que tenga un individuo, tanto dentro, como fuera de la empresa
originaréa que la forma de relacionarse con los demas en todos los sentidos sea favorable o lo

contrario, segun corresponda.

Autores como Salazar, Guerrero, Machado y Canedo (2009) perciben que una
organizacion laboral puede verse como un micro-ambiente, un subconjunto abierto limitado
en el espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo, sus
actividades y una variedad de elementos, tanto del medio fisico o natural como de caracter
cultural. El ambiente laboral esta constituido entonces por tres determinantes; el primero el
general: que considera los aspectos economicos, sociales, legales y tecnologicos, que
influyen a largo plazo en el quehacer de los directivos, la organizacion y sus estrategias, el
segundo el operativo: que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen su
influencia en la direccidon y por ultimo el interno: que es el total de las fuerzas que actiian
dentro de la organizacion y que posee implicaciones especificas para su direccion y

desempefio.
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A través de esta percepcion los empleados dan un significado psicoldgico a las
practicas, procedimientos y politicas organizacionales, considerando que son propiedades

objetivas de la organizacion (Rentsch citado por Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996).

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) consideran que el entorno econémico actual,
los cambios tecnologicos y sociales derivados del crecimiento exponencial del conocimiento
y la busqueda constante de elementos competitivos han hecho que la administracion de
personas en una organizacion o institucion sea mas complicada, se entiende asi que existe
una relaciéon positiva entre la eficacia de estas personas y el logro de objetivos

organizacionales.

Analizando las aportaciones anteriores sin duda, el clima organizacional ha
evolucionado como un fendémeno que media entre los factores del sistema organizacional y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias

sobre la organizacion, tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros.
Concepto de clima laboral

Cada organizacion posee caracteristicas tnicas y en ocasiones se llegan a compartir
con otras entidades, por ello se requiere identificar qué es el clima laboral y cudles son sus

componentes principales.

Segun Argyris (1958) establece que resulta complicado definir con certeza el clima
organizacional dado que tiene oscilaciones y no se presenta estatico, aunque es intangible se
presenta de forma viva y por ello, no existe una sola forma de medirse, dependera

directamente de las especificidades con que cuente la organizacion (Silva, 1992).

Por lo anterior es importante mencionar la concepcion que le ha dado Navarro (2006)
indicando que el clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y, por lo tanto, en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, con
su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas
que se utilizan y con la propia actividad de cada uno, por lo tanto, este puede ser cambiante

debido de la relacion directa y dependiente que tiene con el individuo.
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Entonces se puede conceptualizar por Salazar, J. G., Guerrero, J.C., Machado, Y.B. y
Cafiedo, R. (2009) que el clima laboral es no olvidar la necesidad implicita de proteger al ser
humano de su propia accion, de la de otros individuos y del ecosistema en aras de obtener
una alta calidad de vida, caracterizada por su relacién armonica con el entorno natural y

laboral y la plenitud funcional de los individuos.

A los conceptos anteriores y como suma para la comprension del concepto de clima
laboral, en el Cuadro 1 se muestra una recopilacion de diversos autores que ha sido
presentado por Chiang, et al. (2010), contemplando algunos conceptos de clima

organizacional.

Siguiendo con la informacion anterior se puede entender y destacar que el clima
laboral es el conjunto de caracteristicas psicologicas que describen una organizacion, mismas
que la distinguen de otras, es relativamente estable en el tiempo e influye en la conducta de
las personas que la conforman, es forjada a partir de interacciones personales y que tiene un

interés especial debido a su relacion con la satisfaccion y la productividad.

Adicional a esto, Brunet (2011) manifiesta que la medida multiple de los atributos
organizacionales considera el clima como un conjunto de caracteristicas que describen una
organizacion y la distinguen de otras en cuanto a sus productos fabricados o servicios
ofrecidos, aspecto economico, organigrama, entre otros; partiendo del supuesto en que de
alguna manera estos elementos no cambian y se mantienen constantes, es decir, de la noche
a la mafana no se dard un cambio radical en el producto o servicio que se ofrece, tampoco
en el organigrama y dificilmente, se tendra un cambio en el tamafio de la organizacion de
manera repentina; por lo tanto, aparte de esos elementos, se deben contemplar los que son

cambiantes o dinamicos.
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Tabla 1. Conceptos de clima laboral

Autor(es)

Concepto

Forehand y Gilmer (1964)

Conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion, las
cuales distinguen a una organizacion de otra, perduran a través del
tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en las
organizaciones, en suma, es considerada la personalidad de la
organizacion.

Litwin y Stringer (1968)

Cualidad o propiedad del ambiente que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion y que influye sobre la conducta. Es
entonces el compendio del patrén de expectativas y valores de
incentivo que se da en una entidad.

Campbell (1976)

El clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de
diferentes procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen
incidencia en la perfilacion del comportamiento.

Schneider y Reichers (1983)

Es una percepcion fundamental basada en percepciones mas
particulares de los miembros de la organizacion, cualquiera que sea su
posicion.

Ekvall (1983)

Es un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la vida
en la organizacion. El clima es el resultado por lo tanto de las
interacciones entre las personas y la organizacion en su quehacer
diario.

Reichers y Schneider (1990)

Son las percepciones compartidas de politicas, practicas y
procedimientos organizacionales tanto formales como informales.

Chiavenato (1990)

El clima organizacional es el medio interno y la atmosfera de una
organizacion y que factores como tecnologia, politicas, reglamentos,
estilos de liderazgo, etapa de la vida del negocio, entre otros influyen
en el comportamiento, desempeiio y productividad de los empleados
en la organizacion.

Muiioz-Secoa, Coll-Benejama,
Torrent-Quetglasb y Linares-
Pouc (2006)

Conjunto colectivo de caracteristicas psicoldgicas que definen el
ambiente de los trabajadores.

Dominguez, Ramirez y Garcia
(2013)

Son los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y
sentimientos que caracterizan la vida en la organizacion y se refieren a
las situaciones actuales en una organizacion y los vinculos entre los
grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral.

Bordas (2016)

Se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma

_ relativamente estable en una determinada organizacion.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de diferentes autores.

Dada la importancia de los estudios de clima laboral, resulta significativo identificar
los hallazgos que diversas investigaciones han reportado. En el &mbito internacional, Raineri
(2006) realizo una investigacion en Chile sobre los estilos de direccion de las empresas y su
influencia directa con el clima laboral; ademads, analizo la capacidad de prediccion de dos
mediciones del estilo de gestion como determinante del clima laboral, considerando las
variables siguientes: estructura, estandares, responsabilidad, flexibilidad, reconocimiento y
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compromiso, teniendo como principal hallazgo que en Chile, al igual que en otros paises, los

ejecutivos pueden afectar el clima organizacional percibido por sus subordinados.

En el mismo tenor, Cuadra y Veloso (2010) realizaron un estudio en donde buscaron
relacionar el grado de supervision como variable moderadora entre liderazgo, satisfaccion,
motivacion y clima organizacional, identificando que la variable de supervision resulta
importante y que existe una relacion fuerte. Los hallazgos obtenidos en los analisis confirman
el rol modulador de esta nueva variable, principalmente la correlacion presentada entre
liderazgo y el clima laboral, son en todos los tipos de éste, correlaciones arriba de 0.50, lo

que indica grandes dependencias.

Por su parte, Hospinal (2013) reporta una investigacion titulada: Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la empresa F y D inversiones S.A.C, estudio que fue
llevado a cabo por la gerencia de la empresa peruana, en donde se afirma que la organizacion
presenta sintomas que podrian afectar el clima organizacional y satisfaccion laboral. Para
este estudio se aplico el instrumento validado por Chiang en el afio 2008, que incluye las

variables de autonomia, cohesion, confianza, apoyo reconocimiento, equidad e innovacion.

Los hallazgos del estudio indican en las variables de confianza, apoyo, cooperacion
entre los miembros, asi como el ambiente fisico del trabajo, que los trabajadores se
encuentran en un ambiente percibido como inadecuado, lo cual podria convertirse en un
obstaculo para el desempefio de las funciones del trabajador, asi como, la forma de

relacionarse con sus semejantes.

Un afio mas tarde Ortiz y Paamay (2014) diagnostican los factores que afectan al
clima organizacional en las empresas de fabricacion de calzado de la provincia de
Tungurahua, las cuales son socias de la Camara Nacional de Calzado (CALTU). El estudio
abarcd la comprension de 6 factores: motivacion, comunicacion, compensaciones, liderazgo
y condiciones de trabajo, en el que se efectuaron 282 encuestas en el ambiente laboral de los
trabajadores en 17 industrias al personal operativo, de lo cual se puede manifestar una buena
motivacion identificando que se tiene una actitud positiva hacia el trabajo, la realidad

econdmica es una determinante, ya que los empleados manifiestan que no les alcanza a
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satisfacer sus necesidades con lo que perciben, por lo que se requiere un aumento, pese a ello

las entidades no cuentan con la holgura econémica para incrementar el sueldo.

En el mismo tenor, la comunicacién es fluida en cuestiones técnicas o en relacion a
las indicaciones sobre la forma en que se debe realizar el trabajo, pero en relacion a la vida
personal no hay comprension y afinidad. Cuando los trabajadores realizan sugerencias
generalmente, no se consideran por los tomadores de decisiones, por lo que se considera que
tienen liderazgo débil y finalmente, en cuanto a las condiciones de trabajo y compensaciones,
no se obtuvo un resultado facil de interpretar; por lo que, se requiere que se deba hacer un

nuevo estudio que genera tendencias a interpretar.

Por otro lado, Sanchez, Nieto y Anzola (2015) realizaron una investigacion
exploratorio-correlacional en las empresas de la Localidad de Usaquén, Bogota, Colombia,
en donde se busco la relacion del clima organizacional y la satisfaccion de los empleados con
la efectividad organizacional, utilizando investigacién mixta con la aplicacion de un
instrumento o cuestionario cuya interpretacion fue meramente cuantitativa y las entrevistas
y observacion que forman parte de la investigacion cualitativa, dicho estudio se realizo en
dos empresas manufactureras, una empresa prestadora de Servicios (EPS), una Institucion
Prestadora de Servicios de Salud (IPS), un hotel, una firma de abogados y una cooperativa.
Los hallazgos de la investigacion muestran una relacion positiva entre las variables, lo que
indica que la relacion es medianamente significativa, lo que aporta valiosa informacion a

otras empresas y estudiosos del tema.

En lo que respecta al ambito nacional, Martinez (2002) realiz6 un diagnostico del
clima organizacional en una empresa del sector comercial en sus instalaciones de Monterrey,
Nuevo Leodn, considerando las variables: personal de la empresa, liderazgo, compromiso,
compensacion, condiciones fisicas, comunicacion, integracion, relaciones en el equipo de
trabajo, asi como los cambios e innovacion; la herramienta utilizada para el estudio fue un
cuestionario con escala de Likert u ordinal, el cual se aplico a 90 personas entre empleados,

directivos, ejecutivos y almacenistas.

Los resultados obtenidos mostraron que las variables de innovacion y cambio,

motivacionales y satisfaccion en el trabajo, son las que presentan resultados negativos, es
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decir, que los empleados no se sienten satisfechos; por otra parte, liderazgo, objetivos y roles,
muestran resultados favorables. Finalmente, se identificd que los almacenistas son el grupo
mas insatisfecho, por lo que se recomendo orientar estrategias a la atencion de este grupo de

trabajo.

Por otra parte, Guillen y Aduna (2008) realizaron una investigacion de la influencia
de la cultura y del estudio de gestion sobre el clima organizacional, mediante un estudio de
caso de la mediana empresa industrial en la delegacion Iztapalapa de la Ciudad de México.
Para ello, se realiz6 un estudio comparativo para conocer el grado de asociacion entre

variables culturales y las del clima laboral.

Los investigadores concluyeron que las variables culturales tienen gran influencia
respecto a la percepcion del clima, lo que indica que en México se admite y ademas se
requiere una figura de autoridad, en tal sentido se puede considerar que desde tiempos de la
conquista se aprendio a buscar el sentido paternalista, esa figura que sirva como guia y
aunque estuviera presente de manera autocratica imponiendo a los trabajadores estos suelen
trabajar mejor. Los trabajadores necesitan constante vigilancia, normas y/o reglas que se
deban cumplir. El colectivismo y la camaraderia que existe genera cohesién y compromiso,
que se refleja en solidaridad, lo cual favorece sobremanera el clima. Asimismo, los
resultados indicaron que la influencia de la cultura, la direccidn y la solidaridad existente en
las sociedades mexicanas, permite que los miembros de las empresas mantengan climas

laborales favorables para el desarrollo de las actividades cotidianas.

Ese mismo afio, Ortiz y Cruz (2008) reportaron un estudio sobre clima y satisfaccion
laboral en una empresa comercializadora, con la finalidad de comprender la relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima laboral dentro de la misma. Para ello se realizd6 una
investigacion cuantitativa, en donde se recopild la informacidon necesaria mediante la
aplicacion de un instrumento, mismo que requirid el procesamiento y analisis de la
informacion. Los investigadores concluyeron que dentro de la organizacion existe un clima

laboral favorable.

Dos afios mas tarde, Acosta y Venegas (2010) realizaron un estudio en una empresa

cervecera, con el fin de identificar el clima organizacional a partir del cuestionario de Litwin
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y Stringer (1978) en el cual se tuvo la participacion de empleados directos y subcontratados
(muestra de 49 trabajadores). El cuestionario aplicado contiene 53 items distribuidos en 9
variables. Los principales hallazgos estan relacionados con que los empleados percibieron
apoyo, estructura, riesgos, responsabilidad, por lo que identificaron que, en las variables antes
mencionadas, la percepcion es positiva, pero obtuvieron una percepcion negativa en cuanto

al conflicto, identidad y estandares de desempefio.

Los trabajadores percibieron un buen clima en apoyo, estructura, riesgo,
responsabilidad y tuvieron una percepcion negativa en conflicto, identidad, estandares de
desempefio y recompensa. Ademas, se encontraron diferencias de percepcion con respecto al
género en las variables de recompensa y estandares de desempefio, asi como también no se

encontraron diferencias significativas en cuanto a la edad de los trabajadores.

Por su parte, Pefia, Diaz y Olivares (2015) realizaron una investigacion para
determinar el clima organizacional en las empresas de la industria metalmecdnica de
Monclova, Coahuila en México, con la aplicacion de cuestionarios estructurados,
identificando relaciones significativas entre estructura con liderazgo y relaciones. Asimismo,
recompensas, mecanismos y utiles, que son base para la propuesta presentada a la empresa
industrial para que tome decisiones. En el estudio, se concluyd que la construccion de
relaciones dentro de la empresa, se considera un elemento importante, asi como el liderazgo,
y la estructura con que cuenta la organizacion, por lo que los trabajadores consideran
relevante el mantener relaciones con los compafieros de trabajo y primordial el papel del

supervisor en el desarrollo de las actividades.

En cuanto a las variables de recompensa, estructura y liderazgo tiene valor de
significancia alto, ya que dependiendo de como se les dé la indicacion, como la ejecuten en
equipos colaborativos, obteniendo por ello recompensa justa de acuerdo a la labor que
desempefian, y con ello el sistema de incentivos, asi como prestaciones, se convierte en un

punto central para el desarrollo activo de sus responsabilidades.

Finalizando, el clima organizacional se trata de conocer, analizar y comprender las
percepciones de los trabajadores sobre las condiciones y procesos que se originan en el

espacio laboral, asi como, en sus expectativas con respecto a la calidad de vida en el trabajo,
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convirtiéndolo en una mezcla de ciencia y artesania. Es a la vez un area de accion social y de

investigacion cientifica.
MATERIAL Y METODOS

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, de alcance tipo descriptivo, ya
que especifica las caracteristicas de las dimensiones que integran el Clima Organizacional,
lo anterior, mediante el instrumento ECL (Encuesta de Clima Laboral) propuesto por
Valenzuela (2004) que permite analizar diversas relaciones entre variables descritas en la

hipotesis planteada.

El instrumento se integra por 72 items y 9 dimensiones, que se enlistan a

continuacion:
Tabla 2. Dimensiones del Clima Laboral
1. Trabajo Personal 9 items
2. Supervision 9 items
3. Trabajo en equipo y relaciones con compaiieros de trabajo 9 items
4. Administracion 9 items
5. Comunicacion 9 items
6. Ambiente fisico y cultural 9 items
7. Capacitacion y desarrollo 9 items
8. Promocion y Carrera 9 items
9. Orgullo de pertenencia 9 items

Fuente: Elaboracion propia

Las dimensiones del instrumento se integran por 8§ reactivos por dimension y se
midieron con la escala de Likert de la siguiente manera: 1=Muy en desacuerdo, 2= En

desacuerdo, 3= Neutral, 4= De acuerdo, 5=Muy de acuerdo.

Los participantes fueron invitados a responder el instrumento de evaluacion en las
instalaciones de la empresa, tomando como referencia la estructura orgénica de la misma,

garantizando el uso confidencial de sus respuestas.
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Para realizar el calculo de la muestra, se considerd llevar a cabo un muestreo
estratificado con la finalidad de que pudieran ser objeto de estudio todas las areas que
conforman a la organizacion, cuando la planta tuviera menos de 30 trabajadores se aplicaria

a la totalidad de ellos, lo anterior, conforme a la informacion proporcionada por la empresa

al mes de octubre de 2020.

A continuacion, se presenta el cuadro concentrador en donde se muestra la aplicacion

estimada total por planta.

Tabla 3. Muestra estratificada

Planta Encuestas totales
Planta 1 160
Planta 2 48
Planta 3 40
Planta 4 88
CEDIS 15
Planta Bajio 14
Total 365

Fuente: Elaboracion propia

La informacién de las encuestas una vez contestadas, se integrd en una base de datos
en Excel, que posteriormente fue procesada en el Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales (SPSS), version 25 para Windows. De acuerdo a los objetivos del estudio, se
realizaron distintas pruebas estadisticas como son: intervalos de confianza para la media,
correlaciones de Pearson, medidas de tendencia central y modelos de regresiones multiples.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se emple6 el Alpha de Cronbach.

RESULTADOS

Después del procesamiento de los datos se trabajé con los datos descriptivos en donde
en primero se presentan las puntuaciones medias de las dimensiones estudiadas, se muestra
que la dimension de mayor puntuacidn, fue trabajo personal con un puntaje promedio de
3.7582 y la dimensiéon con menor puntaje promedio, fue promocién y carrera con 2.7791.

Los resultados de la percepcion del Clima Laboral indican una media de 3.2648.
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De las nueve dimensiones evaluadas la percepcion media obtenida se presentd en el

siguiente orden: trabajo personal (3.7582), supervision (3.5521), orgullo de pertenencia

(3.4671), ambiente fisico y cultural (3.3476), administracion (3.2223), trabajo en equipo

(3.1836), comunicacion (3.1562), capacitacion y desarrollo (2.9175), promocién y carrera

(2.7791). Por otra parte, se presenta la comparacion de acuerdo al puntaje obtenido y la

puntuacion deseada con nivel de cinco, tal como se muestra en la Figura 1.

Tabla 4. Puntuaciones medias de las dimensiones del Clima Laboral

Dimension

N Minimo Maximo

Media Desviacion estandar

Trabajo Personal
Supervision

Trabajo en Equipo
Administracion
Comunicacion

Ambiente Fisico y Cultural
Capacitacion y Desarrollo
Promocidén y Carrera
Orgullo de Pertenencia
Clima Laboral

365
365
365
365
365
365
365
365
365
365

1.25
1.00
1.00
1.00
1.00
1.13
1.00
1.00
1.00
1.25

5.00
5.00
5.00
5.00
5.00
5.00
5.00
5.00
5.00
5.00

3.7582
3.5521
3.1836
3.2223
3.1562
3.3476
29175
2.7791
3.4671
3.2648

0.69190
0.94778
0.80794
0.79179
0.81533
0.82595
0.98294
0.98294
0.81702
0.65517

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1. Puntuaciones medias de la percepcion del Clima Laboral

Media
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5
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Como parte del estudio se puede identificar que los datos presentados del resultado

de clima laboral con la relacion de la antigiiedad del entrevistado, se tiene la informacion del
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procesamiento de los datos de 365 observaciones, siendo el total de los casos tal como se

observa la tabla 5.

Tabla 5. Resumen de procesamiento de casos

- Casos
Antigiiedad del Vilido Perdido Total
entrevistado * Nivel ; . .
de Clima Laboral N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
365 100.0% 0 0.0% 365 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Por parte del nivel de clima laboral presentado en los trabajadores (ver cuadro 5), se
obtuvo que el 52 por ciento de los trabajadores se encuentra en nivel medio, y solamente 3
personas, es decir menos del uno por ciento en nivel bajo, y el 47.1 por ciento en nivel alto,
por supuesto que el objetivo es que el nivel de clima laboral sea alto, por lo tanto, de manera
inicial se observa que se requieren medidas para poder elevar el nivel que prevalece, siempre

buscando que se pueda incrementar de manera gradual el nivel presentado.

Tabla 6. Nivel de Clima Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Bajo 3 ] B ]

Medic 180 521 521 52.9

Valide Alto 172 47.1 471 100.0
Total 365 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En relacion al objetivo de la investigacion para identificar la relacion que existe entre
el clima laboral y la antigiiedad de los trabajadores, los resultados indican que el nivel alto
se encuentra en trabajadores con menos de un afio, seguido de los de hasta cinco afios, asi
también en el nivel medio se encuentran estos trabajadores identificando que realmente la
antigiiedad y el nivel de clima laboral no tienen como tal una relacion directa o inversa, dado
que los datos tienen un comportamiento donde no se encuentra con una distribucion

homogénea en los datos.
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Tabla 7. Antigiiedad del entrevistado - Nivel de Clima Laboral

Nivel de Clima Laboral Total

Bajo Medio Alto
Menoz de 1 afio 1 64 69 134
1-5 afios 1 68 63 134
Antigiedad 6-10 afios ] 20 15 as
del 11-15 afios 0 18 12 30
entrevistado 16-20 afios ] 11 5 16
21-25 afios ] 4 1 5
Mas de 25 afios 1 3 3 11
Total 3 190 172 65

Fuente: Elaboracion propia

Como parte fundamental de este proceso y con el fin de comprobar la relacion que
existe entre el clima laboral y la antigiiedad, acorde a los resultados se logra identificar que
no existe una relacion significativa entre ambas variables, dado que el nivel de significancia
es de .575 y el valor de F es de .794, identificando que la antigiiedad no influye de manera
significativa en los trabajadores de la empresa, ademas se realiz6 una revision interna con las
dimensiones que forman parte del clima laboral, y los resultados indican que solamente el
nivel de comunicacion tiene relacion con la antigliedad, todas las demas no presentan esa

relacion (ver tabla 8).
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Tabla 8. Antigiiedad del entrevistado - Nivel de Clima Laboral

Suma de Media .
cuadrados gl conadratica F Sig.
Entre grupos 2135.943 6 355.990 | 1.564 157
Trabajo Personal Dentro de grupos 81500.733 358 227.656
Total 83636.696 | 364
Entre grupos 2161.794 6 360299 | 1.022 | 411
Supervision Dentro de grupos 126220223 358 332570
Total 128382.016 | 364
Entre grupos 2820.679 6 470113 | 1318 | 243
Trabajo en Equipo Dentro de grupos 127674.077 358 356.831
Total 130494756 | 364
Entre grupos 3751.428 6 38 | 1765 | .105
Administracion Dentro de grupos 126847284 358 354322
Total 130598.712 | 364
Entre grupos 5258.199 6 876367 | 2498 | 022
Comunicacion Dentro de grupos 123602.976 358 350853
Total 130864.175 | 364
. . Entre grupos 1517.655 6 252.942 765 | 398
Ambiente fisicoy s g Emgas 118346210 | 358 330.576
Cultural Total 119863.874 | 364
L Entre grupos 3182.465 6 530411 | 1091 | 367
Cap%““"m’qlf Dentro de grupos 174110231 | 358 486.341
Ssarrere Total  177202.696 | 364
. Entre grupos 1027.360 6 171.260 338 | 9017
Promocién y Dentro de grupos 181388.083 | 358 506.671
Carrera Total  182415.644 | 364
Orgullo de Entre grupos 2642.714 6 440452 | 1349 | 235
Pertenencia Dentro de grupos 116918 4564 358 326588
Total 119561.178 | 364
Entre grupos 1386.784 6 231131 o4 573
ClimaLaboral  Dentro de grupos 104267.364 | 358 201.250
Total 105654.148 | 364

Fuente: Elaboracion propia
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

Como parte de lo analizado en la informacion anterior, se puede distinguir claramente
que para mantener un clima laboral que favorezca a la operatividad de la empresa, no esta
influenciado por la antigliedad de los trabajadores que la conforman, para ello es importante
prestar atencion en el desarrollo de estrategias que se enfoquen en los trabajadores
recientemente integrados o con menos de un afio laborando, ya que son claramente los que

aportan un mayor porcentaje a mantener ambientes favorables o de nivel alto.

Los trabajadores que tienen menos de un afio en una organizaciébn poseen
caracteristicas distintivas, generalmente estan mas motivados, con entusiasmo de realizar su
trabajo con mayor calidad y dejarse guiar por el contexto que ocurre en la empresa, es decir,
se encuentran en un periodo de adaptacion que implica dar lo mejor de si para ajustarse al
ambiente que lo rodea, eso a simple vista podria favorecer o ser un factor que incluye en los
resultados de este estudio, esto no implica que se deje de prestar atencion al personal con

mayor antigiiedad.

Es importante considerar y analizar lo que ocurre en el transcurso del tiempo en el
que permanecen en la empresa, con el objetivo de identificar lo que repercute que entre mas
tiempo pasen laborando menos cdmodos se sienten dentro del clima laboral que los rodea,
considerando que una razon posible es la alta influencia que tiene la variable de promocion
y carrera que es evaluada negativamente y que tiene como valor F .338 (ver Cuadro 7) esto
podria dar pie a revisar y realizar programas nuevos para la promocion de los trabajadores y
los motive a continuar esforzdndose para tener mejores condiciones laborales que repercuten

inevitablemente en sus condiciones de vida.

Cuando se aborda el tema de clima laboral, se consideran todos los contextos posibles
para verificar que los trabajadores se encuentren un ambiente que les permita desarrollarse
optimamente, haciéndolos mas productivos y comprometidos con su trabajo, siendo esta la
razon principal por la que se debe realizar por lo menos de manera anual un estudio de

seguimiento e implementacion de estrategias que contribuyan a mejorar.
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