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Resumen

El recurso humano es un factor muy importante de estudio dentro de las organizaciones. Entender
las actitudes que éstos adoptan en sus lugares de trabajo es aun de mayor relevancia. El objetivo
de esta investigaciébn es conocer el clima laboral que se vive en empresas comerciales y de
servicio turistico. Se planteé bajo un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo y correlacional.
Se obtuvo una muestra no probabilistica y por conveniencia de 119 sujetos que laboran en cinco
ciudades de México. Se realizd la validacion del instrumento bajo un analisis exploratorio, se
desarrollaron las conclusiones a partir de las pruebas estadisticas de correlacion de Pearson y
Anova de un factor determinar si existen diferencias significativas en el clima laboral por género asi
como por el giro de la empresa. Los hallazgos encontrados pueden servir de evidencia empirica y
muestran que las dimensiones de clima laboral explican el 70% de la varianza extraida, también
existen diferencias en el clima laboral por género en las dimensiones de condiciones de trabajo,
liderazgo y trabajo en equipo.

Palabras Claves

Clima laboral — Recursos humanos — Organizaciones
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Abstract

The human resource is a very important factor of study within organizations. Understanding the
attitudes they adopt in their workplaces is even more relevant. The objective of this research is to
know the working climate that exists in commercial and tourist service companies. It was proposed
under a quantitative approach with descriptive and correlational scope. A non-probabilistic and
convenience sample of 119 subjects working in five cities of Mexico was obtained. The validation of
the instrument was carried out under an exploratory analysis; the conclusions were developed from
the Pearson and Anova correlation statistical tests of a factor to determine if there are significant
differences in the labor climate by gender as well as by the company's turn. The findings can serve
as empirical evidence and show that the dimensions of the work climate explain 70% of the
variance extracted, there are also differences in the labor climate by gender in the dimensions of
working conditions, leadership and teamwork.

Keywords

Work environment — Human resources — Organizations
Para Citar este Articulo:
Clark Mendivil, Yesenia; Esparza Garcia, Irma Guadalupe; Velasco Cepeda, Raquel lvonne y Gil

Palomares, Maribel Guadalupe. Estudio de las dimensiones del clima laboral. Revista Inclusiones
Vol: 6 num Especial (2019): 158-170.
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Introduccién

Entender el clima laboral no es algo simple. Dentro de las empresas es un
fendbmeno de naturaleza multidimensional, la existencia de varios conceptos Yy
percepciones de diferentes autores asi lo demuestran y sigue siendo un tema de mucho
interés para los investigadores de las areas administrativas.

Por lo que ha surgido el interés en la comunidad cientifica de comenzar a
depurarlo, estudiarlo y verlo por separado de otros constructos y como una posible
solucion a la confusién conceptual por el uso de multiples variables puede ser clarificando
el nivel de teoria, de medida y de analisis midiendo variables pertinentes y consistentes al
clima organizacional.

El recurso humano juega un papel muy importante en el desarrollo de las
organizaciones, ya que estos a través de sus conocimientos y habilidades realizan las
funciones de su puesto y contribuyen al logro de los objetivos organizacionales; deberia
resulta de interés por parte de la alta direccion garantizar a los empleados un buen
ambiente de trabajo para que las tareas las desarrolle mas eficientemente, en ese sentido
el empleado estard& mas preparado para enfrentar los cambios de los avances
tecnolégicos e innovaciones del dia a dia y sus consecuencias seran empleados mas
flexibles y abiertos ante los cambios globales es decir bajo un ambiente arménico daran
soluciones rapidas y oportunas.

En ese ambiente arménico el empleado se adopta y se empodera de su puesto y
realiza un buen desempefio es importante que las actividades que desarrolle, se sienta
motivado por su jefe, que tenga buenas condiciones de trabajo, que la empresa se
preocupe por su plan de desarrollo, que se sienta integrado, que las relaciones con sus
compafieros sean buenas, que se pueda expresar abiertamente y que exista un trato
respetuoso.

La direccion de toda organizacion siempre espera resultados de una alta
satisfaccion en el trabajo por parte de los empleados para lograr el desarrollo empresarial,
ya que las teorias humanistas plantean que el colaborador mas satisfecho es el que
tiende a satisfacer las necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo, es decir presta
mas atencion a la tarea que realiza.?

En ese marco referencial quienes integran las organizaciones desde la alta
direccién hasta el nivel operativo son seres humanos con aspiraciones y necesidades
diferentes pero con un bien comdn que su empleo le provoque una satisfaccién. Por eso
los directivos son los encargados de crear y propiciar un ambiente donde las personas
sean mas eficientes, trabajen con mayor productividad y se sientan motivadas.

! G. Malcolm Patterson; Michael A. West; Viv J. Shackleton; Jeremy F. Dawson; Rebecca lawthom;
Sally Maitlis; David |. Robinson and M. Alison, “Validating the organizational climate measure: Links
to managerial practices, productivity and innovation”, Journal of Organizational Behavior Vol: 26
num 4 (2005): 379-408.

2 M. C. Atalaya, “Satisfaccion laboral y productividad”, revista de Psicologia, Vol: Ill num 5 (2018)
Recuperado el 2 de octubre de 2018 en
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/psicologia/1999_n5/satisfaccion.htm
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Revision de la literatura

Se ha detectado en la comunidad académica la faltan evidencias empiricas para la
generalizacibn de los conceptos en el tema de clima laboral que abarca varias
dimensiones segun el tamafio de la organizacion, la estructura, tipo de liderazgo, modos
de comunicacion, relacion con compafieros o trabajo en equipo, que de acuerdo con
Caligiore® y Patterson et al’.

Todos estos elementos conforman un clima muy particular de la organizacién con
Sus propias caracteristicas.

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
dependen de las percepciones que él tenga de estos factores”.

Para Alarcon y Cea®, el clima laboral es el efecto de la contribucién directa o
indirecta de las condiciones laborales en las organizaciones.

Ramos’, hace mencién que las organizaciones laborales se encuentran con el
desafio constante de garantizar un espacio de trabajo que contribuya a la motivacién de
sus empleados, donde converja el bienestar y la satisfaccién de los mismos.

En un estudio desarrollado por Parker et al.® de un metanélisis y considerada como
una contribuciéon al conocimiento a nivel mundial en el campo del clima laboral donde
plantearon las dimensiones comunes como el lider, el grupo de trabajo, la satisfaccién en
el trabajo, el rol en el trabajo, el “sentirse “bien” en el ambiente laboral, la motivacion, el
desemperio y otras actitudes hacia el trabajo’.

De acuerdo a Beckhard®, el desarrollo organizacional desde los primeros estudios
tiene cuatro principio basicos:

1) La estructura de la organizacién debe ser congruente con sus caracteristicas y
necesidades.

% C. Caligiore y T. Diaz, “Clima Organizacional y Desempefio de los Docentes en la aula. Estudio

de un caso”, Revista Venezolana de Gerencia (RVG). Afio 8 num 24 (2003): 644-656.

* G. Malcolm Patterson; Michael A. West; Viv J. Shackleton; Jeremy F. Dawson; Rebecca lawthom;

Sally Maitlis; David I. Robinson and M. Alison, “Validating the organizational climate measure...

® N. Quintero; N. Africano & E. Faria, “Clima organizacional y desempefio laboral del personal

empresa vigilantes asociados costa oriental del lago”, Revista Negotium, num 9 (2008): 33-51.

® H. Alarcon y B. Cea, “Disefio y validacion de un modelo de medicién del clima organizacional

basado en percepciones y expectativas”, Revista Ingenieria Industrial, Vol: 6 num 1 (2007): 39-54.

" V. Ramos y E. Tejera, “Estudio de las relaciones entre cultura, clima y fuerza de clima laboral en

Ecuador”, Accion psicoldgica, Vol: 14 num 2 (2017): 225-240.

http://dx.doi.org/10.5944/ap.14.1.17046

® Christopher P. Parker et al. "Relationships between psychological climate perceptions and work

outcomes: a meta analytic review", Journal of Organizational Behavior: The International Journal of

Industrial, Occupational and Organizational Psychology and Behavior Vol: 24 num 4 (2003): 389-

416.

° R. Beckhard, Desarrollo Organizacional: Estrategias y modelos. Fondo Educativo Interamericano.

Bogota. 1973.
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2) Existe una unica forma de cambiar las organizaciones modificando la cultura
organizacional; como los valores, las necesidades, las expectativas, las creencias, las
politicas y las normas aceptadas y practicadas en una organizacion.

3) Las personas deben de poseer una nueva conciencia social.

4) El desarrollo organizacional implica un enfoque de solucién de problemas.

Por otro lado, segiin Robbins and Jude'® el comportamiento organizacional es un
campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones.

Estudia tres determinantes del comportamiento en las organizaciones: individuos,
grupos y estructura. Ademas, el comportamiento organizacional aplica el conocimiento
que se obtiene sobre los individuos, grupos y el efecto de la estructura sobre el
comportamiento, para hacer que las organizaciones trabajen con mas eficacia.

Es por eso que en esta investigacion pretende aportar conocimiento en la
determinante de los individuos es decir conocer la percepcién que tienen en sus lugares
de trabajo y evaluar segun la percepcion de ellos si existen diferencias significativas de
acuerdo al giro de la empresa donde laboran y al género de los individuos.

Arias™, menciona que las principales consecuencias que puede generar un clima
laboral deficiente son dafios a la salud mental y fisica de los trabajadores, por el contrario
si éste es bueno contribuye al logro de los objetivos organizacionales y de acuerdo con
otros factores psicosociales como la satisfaccién, el liderazgo, la comunicacion, la
motivacion la productividad y el desempefio de los individuos puede mejorar.

Revisada la literatura y encontrando posturas aun no concluyentes sobre el clima
laboral se formula la siguiente pregunta ¢Cuales son los elementos que deben
considerarse para estudiar al clima laboral dentro de las organizaciones? ¢ el clima laboral
es percibido de igual forma por hombres y mujeres dentro de las organizaciones?

Para dar respuesta a las cuestiones anteriormente descritas, se han planteado dos
hipbtesis genéricas.

Hipotesis estadisticas

H1l. Las dimensiones de clima organizacional se asocian de manera positiva y
significativa.

H2. Existen diferencias significativas en las dimensiones del clima laboral de acuerdo al
género de los empleados.

Metodologia

Esta investigacion es de tipo cuantitativa, con un alcance descriptivo y
correlacional; su disefio es no experimental de corte transversal.

95, P. Robbins; T. A. Judge & J. E. Brito, “Comportamiento organizacional (México DF: Pearson
2013).
'W. L. Arias and J. Zegarra, "Clima organizacional, sindrome de burnout y afrontamiento en
trabajadores de un hospital oncoldgico de Arequipa” Rev Psicol Vol: 15 num 1 (2013): 37-54.
DRA. YESENIA CLARK MENDIVIL / DRA. IRMA GUADALUPE ESPARZA GARCIA / DRA. RAQUEL IVONNE VELASCO CEPEDA /
MTDA. MARIBEL GUADALUPE GIL PALOMARES
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Se obtuvo una muestra por conveniencia de 119 empleados que laboran en
empresas del giro comercial y de servicios turisticos. La descripcion de las caracteristicas

de los mismos (ver tabla 1).

Caracteristicas N %
Sexo
Femenino 67 56.3
Masculino 52 43.7
Grado académico
Postgrado 23 19.3
Licenciatura 58 48.7
Preparatoria 29 244
Secundaria 8 6.7
Otro 1 .9
Estado Civil
Casado 56 47.9
Soltero 57 47.1
Otros 6 5
Edad
19-25 36 30.3
26-41 61 51.2
42-60 19 15.9
Mas de 60 3 2.6
Nivel de puesto
Operativo 53 44.5
Mandos medios 36 30.3
Directivo 19 16
Alta direccion 11 9.2
Ciudad donde labora
El Fuerte 4 3.4
Hermosillo 6 5
Obregén 90 75.6
Playa del Carmen 15 12.6
Puerto Vallarta 4 3.4

Tabla 1

Caracterizacion de la muestra (N = 119)

Nota: Elaboracion propia

Cabe mencionar que el trabajo de campo se obtuvo con el apoyo de los
estudiantes de la licenciatura de empresas turisticas mismos que se encontraban
realizando sus practicas profesionales en 22 empresas de 5 ciudades distintas de México,
donde ellos entregaron el diagnostico por empresa sobre la situacion del clima laboral,
con esta investigacion se pretende aportar un panorama mas general del fenémeno del
clima laboral de los empleados que laboran en empresas de giro comercial y servicios

turisticos.

DRA. YESENIA CLARK MENDIVIL / DRA. IRMA GUADALUPE ESPARZA GARCIA / DRA. RAQUEL IVONNE VELASCO CEPEDA /
MTDA. MARIBEL GUADALUPE GIL PALOMARES



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 6 — NUMERO ESPECIAL — ENERO/MARZO 2019

Estudio de las dimensiones del clima laboral pag. 164
Instrumento de medicion

Se disefid y se adapté un cuestionario que se compone por 34 items que
corresponden a “6” dimensiones del clima laboral basados en estudios de Chiang™ y
Perez'® en: La escala empleada fue de tipo Likert a 5 puntos, donde 1 es totalmente en
desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo.

Validez y confiabilidad

Para la validez del instrumento de medicion, se contemplo la técnica de andlisis
factorial exploratorio, por medio de analisis de componentes principales con rotacién
Varimax. Los resultados de la prueba indicaron un indice Kaiser-Meyer-Olkin de 0.861,
una prueba de esfericidad de Bartlett (X* = 3031.104, gl = 561, p < .000) y cargas
factoriales mayores a 0.521 en todas las preguntas (Hair, Anderson, Tatham, y Black).

Como resultado se obtuvieron 6 factores, los cuales explican el 70.446% de la
varianza total (Ver tabla 2).

Estas dimensiones corresponden al constructo de clima laboral que incluye las
dimensiones de liderazgo, trabajo en equipo, condiciones de trabajo, satisfaccion laboral,
evaluacién del personal y crecimiento profesional en el trabajo mismas que fueron
evaluados con sus respectivos items (tablas 3y 4).

Para realizar el analisis de confiabilidad de las dimensiones se procedio a calcular
el estadistico de Alpha de Cronbach mismo que en todas las dimensiones evaluadas se
obtuvieron resultados esperados con coeficientes superiores al .7 y que de acuerdo con
George y Mallery™® son coeficientes aceptables(ver tabla 4).

Ademas podemos corroborar y observar las figuras 1 y 2 donde se observa
graficamente su agrupacion por lo que es soportado empiricamente, lo cual significa que
es un instrumento valido y confiable para poner a prueba las hipétesis planteadas.

2 M. M. Chiang & K. K. Martinez, “Estudio empirico de calidad de vida laboral cuatro indicadores:
satisfaccion laboral, condiciones y medioambiente del trabajo, organizacion e indicador global,
sectores privado y publico desarrollo, aplicacion y validacién del instrumento”, Horizontes
Empresariales, Vol: 8 num 1 (2009): 23-50.

Juana Patlan Pérez & Rosa Flores Herrera, “Desarrollo y Validacion de la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO): Un Estudio Empirico con Profesionales de la
Salud”, Ciencia & trabajo, Vol: 15 num 48 (2013): 131-139. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-
24492013000300005
% J. F. Hair; R. E. Anderson; R. L. Tatham & W. Black, Analisis Multivariante (52 ed.) (Madrid:
Pearson Prentice Hall, 2000).
> D. George y P. Mallery, Spss for Windows step by step: A Simple Guide and Reference. 11.0
Update (4.2 ed.) (Boston: Allyn & Bacon, 2003).
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Varianza total explicada

Component | Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones | Suma de las saturaciones
e al cuadrado  de la | al cuadrado de la rotacion
extraccion
Total |% de la|% Total |% de la|% Total | % de la|%
varianz |acumulad varianz |acumulad varianz |acumulad
a 0 a 0 a 0
1 12.31 |36.225 [36.225 12.31 |36.225 |36.225 6.55 |19.283 [19.283
7 7 6
2 3.912 |11.505 |47.730 3.912 |11.505 |47.730 6.07 |17.861 |37.144
3
3 3.156 |9.282 |57.012 3.156 |9.282 |57.012 3.35 [9.871 |47.015
6
4 2.208 |6.495 |63.507 2.208 |6.495 |63.507 3.33 |9.809 |56.824
5
5 1.202 [3.535 |67.043 1.202 [3.535 |67.043 2.98 [8.785 |65.609
7
6 1.157 |3.404 70.446 1.157 |3.404 70.446 1.64 |4.837 70.446
5
7 938 |2.760 |73.206
8 .835 [2.456 |75.663
9 .693 [2.038 |77.701
10 677 ]1.991 |79.692
11 .625 ]1.838 |81.530
12 569 [1.673 |83.203
13 524 |1.542 |84.745
14 472 11.387 |86.132
15 447 11.314 |87.446
16 432 |1.270 |88.716
17 408 [1.201 |89.917
18 365 [1.075 |90.992
19 344 11.012 |92.003
20 313 1.922 92.925
21 278 |.817 93.742
22 260 |.764 94.506
23 243 |.714 95.220
24 237 |.697 95.917
25 215 ].633 96.550
26 196 |.576 97.126
27 172 |1.506 97.632
28 159 |.468 98.100
29 149 1.439 98.539
30 125 |.366 98.905
31 114 1.337 99.242
32 103 ].302 99.543
33 .097 |.284 99.827
34 .059 |.173 100.000
Nota. Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.
Tabla 2

Varianza Total explicada (N = 119)
Fuente. Elaboracion propia en SPSS
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Componente

1 2 3 4 5 6

1.Mi jefe tiene palabras de &nimo cuando se presentan adversidades .797 | .069|.063 |.168 |.159 |.111

2.Estimula el desarrollo de mis capacidades .790].134|.269 |.239 |.041 |.007

3.Acepta ideas y sugerencias de parte del equipo 8391 .207/.053 |.116 |- )

.032 |.079
4.Me brinda informacién que me ayudan a mejorar en el trabajo .816 |.279|.079 |.144 |.144 |.020
5.Me proporciona retroalimentaciéon de mi trabajo .803|.156|.131 |.001 |.180 |.155
6.Cuando cometo un error recibo orientacion de forma adecuada .790|.108|.189 |.136 |.257 |.175
7.Se involucra en la ejecucion de las actividades de grupo .737].165|.150 |.126 |.035 |.144
8.Sabe reconocer cuando alguien no se encuentra bien .726|.050|.157 |.235 |.328 |.069
9.Es comprensivo y colaborativo .763|.092|.077 |.274 |.221 |.030
10.Puedo conversar abiertamente con mis comparieros de trabajo 2601 .213 '031 B 079 |.085
11.Existe unién en el grupo 288 1.019 122 |.796 '137 175
12.Los compafieros de trabajo son colaboradores 173 ).086.166 e '030 062
13. Los comparieros son personas confiables .220].142].081 [.830 |.022 |.049
14.Existe orden y limpieza en mi area de trabajo 240363113 | .095 '033 185

15.Cuento con los materiales y equipo de trabajo para desempefiar |.192 |.223|.143 |.401 |.064 |.690
mis funciones

16.Me siento satisfecho con mi horario de trabajo 209 .258 | .026 '074 Ry 025
17.Me siento satisfecho con mi sueldo .170].137|.313 |.098 |.720 |.180
18. Me siento satisfecho con las posibilidades de promocion a otro | .300|.043|.371 |.023 |.711 |-
puesto .095
19. Me siento satisfecho con las prestaciones que recibo 2411.171 |.287 '077 s '030
. .028|.736 | - 172 |.167 |.291
20.Soy una persona responsable con el equipo 039
21.Cumplo con las metas trazadas 115 ey 210 |.158 '013 192
22.Poseo la disponibilidad de aprender algo por minimo que sea .055|.773|.117 |.093 |.230 |.033
23.Estoy abierto a que por la necesidad del trabajo, mi horario se|.070|.626|.195 |- .300 |.093
pueda alterar .054
24.Soy una persona respetuosa y cordial con los superiores .171].809|.075 |.017 |.079 |.180

25.S0y una persona respetuosa y cordial con los compafieros de |.162|.802|.101 |.138 |.028 |.087
trabajo

26.Separo la relacién laboral de la personal 185,796 .148 |.084 | .015 |-

.098
. .184 | .855 | - - .083 |.092
27. Me considero una persona honesta 057 | 020
. . .129|.628 | .443 |.121 |- -
28.Poseo un buen control de mis emociones 008 | 037
29.De reconocer alguna actitud negativa en mi, tengo la capacidad de | .268 | .521|.398 |.165 |.137 |-
modificarla .150

30.Recibo capacitacion adecuada y oportuna para desarrollar el |.110|.155|.684 |.141 |.186 |.437
trabajo que realizo

31. Me dan la oportunidad de desarrollar mis habilidades .289|.182|.615 |.030 |.259 |.276
.256 |.076 |.705 |- 341 |-

32.Creo que puedo ascender dentro de la empresa 108 208

33.Me siento contento de pertenecer a la empresa .255|.227 | .653 |.084 |.127 |.064

34.Mis objetivos personales estan en relaciéon con los objetivos de la |.021|.174|.707 |.285 |.200 |.077
empresa

Nota: Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
Tabla 3
Matriz de los componentes Rotados (N = 119)
Fuente. Elaboracion propia en SPSS
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Dimensiones items Alpha de cronbach
Liderazgo 1,2,3,45,6,7,8,9 .948
Trabajo en Equipo 10, 11,12, 13 .885
Condiciones de Trabajo 14,15 .766
Satisfaccién laboral 16,17,18,19 .856
Evaluacion del Personal 20, 21,22,23,24,25,26,27,28,29 .854
Crecimiento Profesional en el trabajo | 30,31,32,33,34 .836
Tabla 4

Dimensiones del clima laboral (N = 119)
Fuente. Elaboracion propia

Resultados

Para poner a prueba la hipétesis uno (H;) si las dimensiones de clima laboral se
asocian de manera positiva y significativa la prueba arrojé que efectivamente todas las
dimensiones se asociaron de manera positiva y significativa con un nivel de confianza del
99% lo que significa que fue soportada empiricamente y H; es aceptada (Ver tabla 5).

Correlaciones

1 2 3 4 5 6
1.Condiciones de trabajo 1 4497 | 5027 | 5247 | 491" | 558"
2.Liderazgo 449" |1 338" | 474" | 557" | 554"
3.Evaluacion del personal 5027 |.3387 |1 4187 |.390" | .337"
4.Crecimiento personal en el trabajo | 524” | 4747 | 418" | 1 6597 |.321"
5.Satisfaccion laboral 4917 | 557" .390" | .659" |1 320"
6.Trabajo en equipo 558" | .554" |.3377|.3217|.320" |1
** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 5

Correlacion de las dimensiones del clima laboral (N = 119)
Fuente. Elaboracion propia

Para la hipétesis dos (H,) si existen diferencias significativas en las dimensiones
del clima laboral de acuerdo al género de los empleados; se aplicé la prueba de ANOVA
de un factor que permite corroborar en que dimensiones del clima laboral existen
diferencias significativas considerando como factor de diferenciacién el género de los
empleados encontrando diferencias significativas en las dimensiones de condiciones de
trabajo, liderazgo y trabajo en equipo (ver tabla 6), por lo que es suficiente para decir que
esta prueba soporta empiricamente la H, es aceptada.

Media |Des. F Sig.
tipica
Condiciones de Trabajo 4.2840 |.72975 5.943 |.016
Liderazgo 4.3025 |.73602 3.728 |.056
Evaluacion del personal 44138 |.47391 1.691 |.196
Crecimiento personal en el|4.2101 |.73731 672 |.414
trabajo
Satisfaccién laboral 4,1232 |.70659 1.343 |.249
Trabajo en equipo 4.4552 |.59963 5.807 |.018
Tabla 6

Diferencias por género de la empresa (N = 119)
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Conclusiones

La presente investigacion ha mostrado que para los directivos de las
organizaciones es de suma importancia evaluar el el clima laboral de la empresa que
liderea y de clarificar cuales son las dimensiones que deben considerarse para evaluarse,
asi mismo se encontr6 que al diferenciar las dimensiones considerando elemento
diferenciador el género de los individuos se encontr6 que si existen diferencias
significativas en tres elementos que son las condiciones de trabajo, liderazgo y trabajo en
equipo por lo que esto es soportado empiricamente en una muestra de 119 sujetos de 22
empresas, y sirve de base para que los directivos formulen estrategias en el
comportamiento de los hombres y las mujeres que laboran en las organizaciones.

Se concluye que es importante que los empleados de las organizaciones trabajen
en ambientes motivadores ya que el clima determina el comportamiento de los
trabajadores al interior de la organizacién, de esa manera es mas probable que se
alcancen mayores indices de productividad y los directivos deben tener presente que es
una tarea compleja pero no dificil si se consideran y se formulan las estrategias
adecuadas.

Por otro lado dado que la muestra no presenta un muestreo probabilistico y el
namero de sujetos no es representativo de la poblacidbn se sugiere para futuras
investigaciones ampliarla y aplicarla en otras organizaciones del sector turistico para
realizar estudios comparativos y tener mejor claridad del comportamiento del clima
laboral.
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