UNIVERSIDAD ABIERTA PARA ADULTOS
UAPA

ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

TEMA:
INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE JB & ASOCIADOQOS, DE LA CIUDAD DE SANTIAGO DE LOS
CABALLEROS, ANO 2017.

INFORME FINAL DE INVESTIGACION PRESENTADO COMO REQUISITO DE LA MAESTRIA EN GERENCIA
DE RECURSOS HUMANOS

POR:
BIRNA GUILLERMO
IVETTE MARTINEZ
NILVIA SENCION

ASESORA:
ADALGISA CASTILLO

SANTIAGO DE LOS CABALLEROS
REPUBLICA DOMINICANA
ENERO, 2018



INDICE GENERAL

TABLA DE CONTENIDO

TABLA DE CONTENIDO DE LOS GRAFICOS
DEDICATORIA

AGRADECIMIENTOS

COMPENDIO

CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1 Antecedentes de la investigacion
1.2 Planteamiento del problema
1.3 Formulacién del Problema
1.3.1 Sistematizacién del problema
1.4 Objetivo general
1.4.1 Objetivos especificos
1.5 Justificacion
1.6 Delimitacion
1.7 Limitaciones

CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Qué son las organizaciones

2.2 Cuando surgen las organizaciones

2.3 En qué consisten las organizaciones

2.4 Qué es el clima organizacional

2.5 Cuando surgi6 el concepto clima organizacional y en cuél contexto

2.6 Cémo ha evolucionado el concepto de clima organizacional a lo largo

de su estudio

2.7 Actualidad del clima organizacional

2.8 Como impacta el clima laboral al talento humano

2.9 Como impacta el clima laboral a la administracion

2.10 Como impacta el clima laboral al desempefio

2.11 Qué es el desempefio laboral

2.12 Como se mide el desempeifio laboral

2.13 Como se gestiona el desempefio laboral

2.14 Como se evalla el desempefio laboral

2.15 Origen del desempefio

2.16 Evolucion del desemperio

MARCO CONTEXTUAL

2.17 Elementos histéricos y politicos

2.18 Elementos geograficos

2.19 Elementos poblacionales, culturales y sociales
2.19 Monumentos de la ciudad

2.20 Elementos econémicos y productivos

Pags.

[l
v

Vi

10
12
13
13
13
14
15
16

17
18
18
19
19
21
22

26

28
30
31
32
35
36
36
37
38
39
41
42
43
43
44
45



2.21 Aspectos relativos a JB & Associados 47

2.21.1 Historia 48
2.21.2 Mision 49
2.21.3 Vision 49
2.21.4 Valores 49
CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO 50
3.1 Disefio, tipo de investigacion y método 51
3.1.1 Disefio 51
3.1.2 Tipo de investigacion 53
3.1.3 Método 54
3.2 Técnicas e instrumentos 55
3.2.1 Entrevista 55
3.2.2 Cuestionario 56
3.3 Poblacion y muestra 57
3.4 Procedimiento para la recoleccion de datos 58
3.5 Procedimiento para el andlisis de los datos 58
3.6 Validez y confiabilidad 59
CAPITULO IV 61
PRESENTACION E INTERPRETACION DE LOS DATOS 61
4.1 Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los empleados 62
CAPITULO V 91
ANALISIS DE LOS RESULTADOS 91
5.1 Discusion de los resultados 92
5.2 Conclusiones 98
5.3 Recomendaciones 103
APENDICES 106
ANEXOS 117

BIBLIOGRAFIA 120



Grafico no.
Grafico no.
Gréfico no.
Grafico no.
Grafico no.
Gréfico no.

Gréafico no.

D 01 A W N B

7.

TABLA DE CONTENIDO DE LOS GRAFICOS

. Sexo

. Rango de Edades

. Distribucién por departamentos

. Tiempo en la firma

. Elementos que estan presentes en su clima de trabajo

. Herramientas que utiliza la empresa para diagnosticar clima laboral

Método(s) utiliza la empresa para reconocer el trabajo realizado por

los colaboradores

Grafico no. 8. Comunicacion con el superior

Gréfico no. 9. Comunicacion con los compafieros de trabajo

Grafico no. 10. Herramientas de comunicacién utilizadas por la empresa

Grafico no. 11. Factores de motivacion utilizados por la empresa con los que mas

se identifican los colaboradores.

Gréfico no.
Grafico no.
Gréfico no.
Grafico no.
Gréfico no.

Gréfico no.

Grafico no.
Grafico no.
Grafico no.
Grafico no.
Grafico no.
Grafico no.
la empresa

12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.

Trabajo en equipo con sus comparieros

La empresa le brinda estabilidad laboral

Retribucion econémica

Factores que considera que influyen en la rotacién de personal
Horario de trabajo

Oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion

Factores que mas le gusta de su trabajo

Se toma en cuenta su opinidn para la toma de decisiones
Frecuencia se reune con su superior

Se siente usted identificado con la empresa

Sensaciones le produce trabajar en la empresa

Elementos que considera que estan presentes dentro del clima de

Pagina
63
64
65
66
67
68

70

71
72
73

74

75
76
77
78
79

80

81
82
83
84
85

86



Grafico no. 24. Realiza la empresa evaluacion de desempefio

Grafico no. 25. Periodo en que se realizan las evaluaciones de desempefio
Gréfico no. 26. Importancia que se le da a estos factores en su desempefio
Grafico no. 27. Medidas son tomadas posterior a la realizacion de la evaluacion
de desempefio

Grafico no. 28. Evalle su nivel de desempeifio laboral

87
88
89

90

91



COMPENDIO

El presente trabajo de investigacion se realizd en la oficina principal de la

empresa JB & Asociados, ubicada en la calle Independencia de la ciudad de

Santiago de los Caballeros, Republica Dominicana, en el presente afio; en donde

participaron todos los colaboradores de la empresa. Cuyo propésito para la

investigacion consisti6 en realizar un analisis de la incidencia del clima

organizacional en el desempefo laboral del personal de JB & Asociados en el

2017.

Para lograr dar respuesta al problema objeto de estudio fue necesario plantearse

objetivos especificos que sirvieran como guia en la investigacién. Dichos

objetivos fueron los siguientes:

1. Identificar las caracteristicas del clima organizacional que inciden en el
desempeiio laboral de los colaboradores de JB & Asociados.

2. Determinar los beneficios de un buen clima organizacional para JB &
Asociados.

3. ldentificar las acciones que se pueden tomar para mejorar el clima laboral de
JB & Asociados

4. Determinar el nivel de desempefio laboral de los empleados de JB &

Asociados.

La elaboracién de este trabajo de investigacion encuentra su justificacion en la
importancia que tiene el conocimiento del entorno organizacional, ya que este
permite la elaboracién de procesos, tales como intervenciones certeras, tanto a
nivel de disefio o redisefio de estructuras, planificacién estratégica, cambios en el
entorno, gestidon de programas motivacionales, gestién de desempefio, mejora de
sistemas de retribuciébn, comunicacién interna y externa y de procesos
productivos. Ademas, de la propuesta de un modelo de desarrollo para incentivar

y motivar a cada una de las personas que forman parte de la institucion.



Se delimitdé la investigacion en tiempo, espacio, personas y area de estudio;
siendo el tiempo: el presente afio 2017, el espacio: la empresa objeto de estudio
JB & Asociados, las personas: todos los empleados de la empresa, y el area de
estudio: Recursos Humanos. Ademés, hubo una limitante para llevar a cabo la

investigacion.

Las dos grandes variables de la investigacion fueron el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral. El clima organizacional se define como “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de
otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman”. (Dessler,
Gary. 1993:181). Mientras que el desempefio laboral se puede definir, segun
Bohdérquez, como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de
las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado (citado en Araujo y
Guerra, 2007).

Algunas de las caracteristicas principales del clima organizacional segun

Goncalves, Alexis (1997) son las siguientes:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas
pueden ser internas o externas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefan en ese medio ambiente.

e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e EIl clima, junto con las estructuras y caracteristicas institucionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

El desempefio laboral se puede medir a través de las evaluaciones de desempefio,
las cuales fungen como herramienta principal a la hora de constatar el

desenvolvimiento de los empleados de manera individual. Segun Chiavenato (2006),



la evaluacién del desempefio del talento humano es “una valoracién sistematica de la
actuacion de cada persona, en funcion de las actividades que desempeiia, las metas
y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona y, sobre todo, su contribuciébn al negocio de la

organizacion” (p. 21).

En cuanto al disefio, se utilizé el no experimental, ya que no se manipularon las
variables para su estudio, sino que las mismas se estudiaron en su contexto natural,
para evaluar su comportamiento y luego analizarlas. Ademas, se utilizé el disefio
transaccional —descriptivo, debido a que el mismo busca, interpretar y analizar la
incidencia del clima organizacional en el desempeiio laboral de los empleados de la
empresa JB & Asociados en el periodo 2017. Segun Hernandez (2010) “Los disefos
transaccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
anico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un tiempo dado” (pag.151). Por otra parte, Arias (1997) establece que el descriptivo
tiene el proposito de interpretar realidades de hecho. Incluye descripcién, registro,
analisis e interpretacion de la naturaleza actual, composicion o procesos de los

fenébmenos.

El estudio se bas6é en un enfoque cuantitativo, donde los resultados de la
investigacion se presentaron en forma numérica, es decir, en cuadros y graficos con
sus interpretaciones de lugar, lo que evidencia el estudio cuantitativo. Donde los
datos expresados en frecuencia se contextualizaron y se expresaron también en
porcentajes. Respecto al tipo de investigacion, es documental (bibliografica) debido a
que se realiz0 empleando fuentes de informacion tales como: libros sobre clima
organizacional, motivacion laboral, liderazgo, administraciéon, metodologia de la
investigacién, revistas, antecedentes bibliograficos e Internet. Ademas, la
investigacién es de campo porque se desarrolld en el lugar de los hechos, es decir,
en la Empresa JB & Asociados, a través de entrevista y encuestas realizadas a los

colaboradores objeto de estudio de esta investigacion. Dentro del estudio de campo,



es descriptiva porque comprende la descripcion, el registro y analisis e interpretacion
de las variables que inciden en el clima organizacional en el desempefio laboral de

los empleados.

El método que se siguid fue el deductivo, ya que permitié analizar un conjunto de
variables para llegar a la pertinente segun las teorias o conclusiones particulares,
basadas en los resultados que se pueden verificar empiricamente. Por otra parte, las
técnicas que se utilizaron fueron la entrevista, debido a que permitié obtener datos
relevantes sobre el clima organizacional y desempefio laboral dentro de la
organizacién. Dicha técnica se usé Unicamente para la encargada administrativa de
la empresa JB & Asociados. También, se utilizé el cuestionario, ya que permitié
recopilar la informacion deseada al habérselo aplicado a los colaboradores de la

empresa.

La poblacién o el universo estuvo conformado por todos los colaboradores de JB &
Asociados, ya que el universo estuvo conformado por cincuenta y un (51)
colaboradores, cantidad menor a cien (100), lo que permitié aplicar las técnicas e
instrumentos sin problemas, y asi se pudo obtener resultados mas confiables y

veraces para darle respuesta al problema objeto de estudio.

Luego de haber seleccionado el disefio de la investigacion y determinado la muestra
de acuerdo con lo planteado en el problema a investigar, se procedié a recolectar los
datos pertinentes a las variables involucradas, y de ellas se seleccionaron sus
indicadores, que luego dieron como resultado las preguntas que conformaron el
cuestionario que se aplic6. Dicha recolecciéon de datos se obtuvo a través de la
aplicacién del instrumento del cuestionario, el cual, fue aplicado a los colaboradores

de la empresa, a manera de encuesta.

Los resultados que se obtuvieron al aplicar los instrumentos se tabularon y graficaron
los datos obtenidos, a través de los cuales se pudo evidenciar como se comporta

cada variable estudiada en la muestra. Los resultados fueron los siguientes:



Variable namero 1: Caracteristicas del clima organizacional

Los resultados obtenidos en el presente estudio de investigacion permitieron

establecer el nivel del clima organizacional y el desempefio laboral.

Stephen Robbins (1999) se refiere al clima organizacional como “un ambiente

VI

compuesto de las instituciones erzas externas que pueden influir en su

desempeio.”

Lo expuesto anteriormente concuerda con los resultados obtenidos en la
investigacion, ya que los 51sujetos que conforman la poblacion objeto de estudio
manifestaron que los elementos presentes en el clima organizacional de la empresa
son el trabajo en equipo con un 22%, la comunicacion y la estabilidad laboral con un
18% respectivamente, el horario de trabajo extenso con un 13%. Mientras que el
19% de las personas objeto de estudio consideran que la rotacion de personal esta
presente en el clima. A su vez un 100% de los empleados coincide en que la

empresa no utiliza ninguna herramienta para medir el clima laboral.

La comunicacién se presenta como uno de los elementos que estan presentes en la
empresa y que esta muy relacionada a los factores del clima organizacional. Segun

Martinez de Velasco A y Nosnik A (1998), la comunicacion se define como “la
manera de establecer contacto con los deméas por medio de ideas, pensamientos,
conductas, buscando una reaccion al comunicado que se ha enviado. Generalmente
la intencién de quien comunica es cambiar o reforzar el comportamiento de quien

recibe la informacién” (pag. 11).

La comunicacién en la empresa JB & Asociados es considerada efectiva entre los
empleados, esto se verifica ya que un 100% de los encuestados considera que si es
efectiva entre los compafieros y los niveles jerarquicos de la organizacion. Segun el
24% de las personas objeto de estudio, los medios que mas utiliza la empresa para
la comunicacion interna son: memordndum, correo electronico; asi también las

reuniones periodicas con un 17% y las entrevistas con un 10%.



Cuando se habla de motivacion se deben mencionar los factores que inciden para
gue un personal trabaje a gusto. En la empresa JB & Asociados, las personas objeto
de estudio concuerdan en un 29% de que el crecimiento laboral y el crecimiento
personal, respectivamente, son los factores mas relevantes que la empresa utiliza
para motivarlos, el 17% considera que es sentirse identificados con su superior, el
10% de ellos considera mas importante los retos laborales, mientras que el 7%
piensa que el desarrollo de carreray vy alario, respectivamente, son los factores

mas relevantes.

Otro factor importante es el trabajo en equipo que se lleva a cabo en JB& Asociados,
donde un 59% considera que es muy bueno, un 35% que es bueno y solo un 6%
considera que es regular. Por otra parte, se evidencia que para los empleados objeto
de estudio, la empresa le brinda estabilidad laboral en un 100%, lo que se puede

considerar fundamental para un buen clima laboral.

Es preciso destacar que el 53% de las personas objeto de estudio considera la
retribucion econdmica buena, un 35% la considera regular, y un 6% piensa que es
muy buena, lo que implica que los colaboradores perciben este factor de una forma
positiva en la empresa. Sin embargo, en el factor rotacibn de personal los
colaboradores opinan que esto se da en un 42%, debido a la mala retribucion
econOmica y los horarios de trabajo extensos, respectivamente. Esto puede significar
que la rotacidbn de personal es considerada un factor negativo dentro de las

empresas.
Variable namero 2: Beneficios de un buen clima organizacional

En la empresa JB & Asociados el clima organizacional que se presenta es
participativo, ya que un 59 % de los empleados consideran que, casi siempre son
tomados en cuenta para la toma de decisiones y un 35 % dice que muy raras veces,
0 sea, que regularmente forman parte activa en la toma de decisiones. Asi mismo,
concuerdan en un 71% que diariamente se reanen con su supervisor. Ademas, el

100% de los encuestados se considera identificado con la empresa.



Por otra parte, el 61% de las personas objeto de estudio se sienten auto realizados
por laborar en la empresa y un 13% se siente orgulloso de poder ser parte de la
misma. Cabe destacar que un 13% de las personas objetos de estudio evidencian
que trabajar en la empresa le produce ansiedad, lo que debe tomarse en

consideracion por la empresa.
Variable nimero 3: Acciones para mejorar el clima organizacional

Alves (2000) dice: que una buena comunicacion, respeto, compromiso, ambiente
amigable y un sentimiento de satisfaccion, son algunos de muchos factores que

puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad y un alto rendimiento.

Las acciones para mejorar el clima son aquellas medidas que se pueden tomar para
mejorar el clima, algunos de los elementos que los colaboradores de la empresa JB
& Asociados entienden que estan presentes dentro del clima de la empresa estan el
reconocimiento tacito con un 36%, seguido por la potencializacién de habilidades con
un 28%, luego se encuentra el trato justo con un 17%, el respeto con un 14%, y por

ultimo el desarrollo de carrera con un 6%.
Variable namero 4: Niveles de desempefio laboral

Segun los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los colaboradores, un
100% de los empleados expres6é que la empresa realiza evaluacion anual del
desempefio de sus funciones. Los colaboradores entienden que la importancia que
se le da a los factores de su desempefio es la productividad, en un 23%, el
cumplimiento de metas, en un 21%, el compromiso con un 20%, la responsabilidad

con un 19% y la autonomia, en un 18%.

En este sentido Chiavenato refiere que “cuando un programa de evaluacion del
desempeiio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae
beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son,
generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad,”. Si en una empresa
se establece un adecuado programa, los resultados se veran reflejados mas

adelante, permitiendo asi contar con un buen clima organizacional.



Las evaluaciones de desempefio se realizan para tomar medidas y obtener
beneficios, como lo expresa Chiavenato, en el parrafo anterior. En los resultados de
la encuesta se puede observar que un 57% expreso que las medidas tomadas en las
evaluaciones son para retroalimentacion, un 17% dice que, para fines de

remuneracion, un 13% concuerdan que lo hacen para establecer entrenamientos.

Segun los resultados obtenidos en las encuestas, un 65% de trabajadores
expresaron que su desempefio es muy bueno, un 29% que es bueno y un 6% que es

excelente.

Koontz y Weihrich (2004), sefialan que existen tres criterios comunmente utilizados
en la evaluacién del desempefio de un sistema, los cuales estan relacionados con la
productividad, la eficiencia que es la relacion con los recursos o cumplimiento de
actividades, como la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de
recursos estimados o programados y como grado en el que se aprovechan los
recursos utilizados transformandose en productos, la efectividad que es la relacion
entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir el grado de

cumplimiento de los objetivos planificados.

Landa (2008) estableci6 que la satisfaccion laboral esta ligada al nivel de
productividad que demuestren los colaboradores. De la misma forma, Bedwell y
Valera (2003) establecieron en su estudio, que para elevar el nivel de productividad
de los colaboradores, la satisfaccion laboral es un factor que esté relacionado con
ello. En el mismo orden de ideas, Davis y Newstrom (1991) plantean que los
empleados que se sienten satisfechos con su trabajo generalmente tendran un buen
historial de asistencia, apego voluntario a las politicas de la compafiia, indices mas
bajos de rotacion o ausentismo y mejor nivel de productividad que del resto del

personal.



CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos de la presente investigacion se ha llegado a

las siguientes conclusiones:

Objetivo 1. Identificar las caracteristicas del clima organizacional que inciden

en el desempefio de los colaboradores de JB & Asociados.

Se analizaron los elementos presentes en el clima organizacional de la empresa JB
& Asociados entre los cuales los mas influyentes son el trabajo en equipo con un
22%, la rotacion de personal con un 19%, estabilidad laboral y comunicacion con un
18% en ambos casos, horario extenso de trabajo con un 13%, reconocimiento con un
6%.

Ademas, se determind que la caracteristica principal del clima organizacional es que
es un clima positivo, ya que los 51 encuestados manifestaron tener un nivel de
estabilidad laboral alto un 100%, esto se puede confirmar con los resultados
obtenidos en la pregunta nimero 9, ademas se evidencié que en la organizaciéon
existe el trabajo en equipo, una comunicacién efectiva en todos los niveles de la
empresa. Sin embargo, a pesar de predominar un clima laboral positivo, existe un
rasgo del clima organizacional negativo muy marcado, el cual es la rotacién de

personal.

Se comprob6 que los empleados al trabajar sobre un estable clima laboral y un
sistema de trabajo en equipo poseen sentido de pertenencia hacia la empresa. Los
instrumentos aplicados revelan que los empleados participan casi siempre en la toma

de decisiones.

Se establecio que los factores negativos mas influyentes en el clima laboral de JB &
Asociados son la rotacion de personal, horarios prolongados y la ansiedad; siendo la
rotacion de personal el factor mas marcado con de votacion segun la encuesta

realizada.



Objetivo 2. Determinar los beneficios de un buen clima organizacional para JB
& Asociados.

Se concluyd que en la empresa JB & Asociados gozan de gran parte de los
beneficios de un buen clima laboral, entre ellos se pueden mencionar: los elogios, los
premios recreativos, las reuniones para subir la moral, notas de felicitacion y los
bonos. Ademas, se verificd que los beneficios que perciben de la organizacion los
hace sentir estabilidad laboral, crecimiento laboral y profesional y enfrentar los retos
propios del trabajo. Por otro lado, se concluye que se sienten autos realizados y
orgullosos de pertenecer a la empresa. Sin embargo, un 13% de los empleados
manifesto sentir ansiedad, lo que se corresponde con el mismo porcentaje que siente
angustia, presion y nerviosismos en la instituciéon. Ademas, un 50% de los empleados
asegura que lo que mas les gusta de su trabajo son las tareas que realiza y un 41%

expresa que es la relacion con sus comparieros.

Objetivo 3. Identificar las acciones que se pueden tomar para mejorar el clima

laboral de JB & Asociados.

Se determin6 que en la empresa se toman acciones para mejorar el clima laboral,
dentro de ellas se destacan el reconocimiento técito, la potencializacion de
habilidades, el trato justo, el respeto y el desarrollo de carrera. Estos son factores
muy importantes, ya que permiten alimentar el ego de los empleados y hacer que
estos se sientan mas, productivos y participes del desarrollo y crecimiento de la
organizacion. No obstante, se evidencié que en la empresa existe un 65% de los
colaboradores que considera que el horario de trabajo es extenso.

Objetivo 4. Determinar el nivel de desempefio laboral de los empleados de JB &
Asociados.

Se concluyé que la empresa realiza evaluaciones anualmente para determinar el

nivel de desempefo de los colaboradores de JB & Asociados, en las cuales se toma



en cuenta la productividad, el cumplimiento de metas, el compromiso, la
responsabilidad y la autonomia. Se determind que segun los encuestados la
empresa utiliza la evaluacion de desempefio para retroalimentar a los empleados, se
mejora la remuneracién, se les reconoce y se les entrena. En ese mismo orden de
ideas, los empleados consideran que su desempefio es muy bueno en un 65%,

bueno en un 29% y excelente e un 6%.

Objetivo General: Analizar la incidencia del clima organizacional en el

desempefio laboral del personal de JB & Asociados.

Los factores del clima son aquellos que cambian el comportamiento de los elementos
del mismo acorde a cdmo interactian en él. Se evidencié que existen factores
positivos en la empresa JB & Asociados como son el trabajo en equipo, la
comunicacion, la identificacién con la empresa, el crecimiento laboral y personal, la
identificacion con el superior inmediato, la realizacion de reuniones periddicas, el
reconocimiento tacito, que sus opiniones son tomadas en cuenta para la toma de
decisiones. Sin embargo, existen elementos negativos dentro del clima como son: la

rotacion de personal, el horario extenso de trabajo, la mala retribucion econémica.

De acuerdo a la informacion recopilada durante la investigacion se identificé un alto
porcentaje de factores positivos dentro del clima organizacional de la empresa, los
cuales muestran un clima saludable. A pesar de esto la empresa posee algunos
aspectos negativos que impactan el clima de la empresa. Pues los mismos, aunque
son pocos representan gastos financieros, pérdida de tiempo y deterioro de la
productividad, ya que cuando hay rotacion de personal se debe volver a iniciar un
proceso de reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo de carrera. Asi
mismo la productividad de la empresa se ve afectada con relacion al seguimiento y
entrega a tiempo de los trabajos a realizar a los clientes. De igual forma el horario
extenso de labor afecta la productividad del empleado, ya que el bajo rendimiento
individual causado por el cansancio, ansiedad y estrés al que se someten, no
permiten su total desempefio. Se concluye que existe una estrecha relacion entre los

factores negativos destacados) rotacion de personal, horario extenso, ansiedad).



Se establecié que existe una incidencia tanto positiva como negativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de JB & Asociados. Es
decir, que el ambiente fisico y psicoldgico en el que se desarrollan los colaboradores

incide directamente en la productividad laboral.
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