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ESTUDIO DEL IMPACTO DEL CLIMA LABORAL EN RELACION
A LOS GRUPOS GENERACIONALES CASO GCORPSA.

Ligia Carmen Quinde Cedefio
ligia_gc@hotmail.com

RESUMEN

El presente articulo analiza el impacto que surge de la relacion de los grupos generacionales
de la empresa Gcorpsa hacia el clima laboral ya que éste resulta de la interaccion de las personas
con diferentes caracteristicas, como edad, creencias y valores, integrandose dentro de un mismo
sistema; y de la forma en que ésta relacion se ve reflejada en los resultados empresariales.
¢Como los grupos generacionales de la empresa Gcorpsa impactan en el clima laboral? El
estudio en su contexto, se sustenta en conceptos soportados a través de un marco teorico; cuenta
con la metodologia, que apunta a una investigacion cuali-cuantitativo aplicando estadistica para
el efecto; finalmente las conclusiones encontradas. La finalidad del articulo es analizar, como las
generaciones que conforman la empresa, interactian entre si y como afecta esta relacion a los
resultados organizacionales; para ofrecer recomendaciones para mantener un éptimo clima

laboral y alcanzar los objetivos organizacionales establecidos.

Palabras claves: Impacto, generaciones, relacion, grupos, clima, laboral

1. INTRODUCCION

El tema objeto del presente articulo cientifico, se basa en estudiar el impacto de la relacién

laboral de las distintas generaciones dentro del clima laboral de la empresa Gcorpsa.



Analizar la relacion laboral de las generaciones dentro de la empresa implica una revision
exhaustiva desde los aspectos psico-socio-culturales y laborales, dado a que el mundo va
cambiando y con él las nuevas generaciones se insertan y otras van quedando atras; pero esto no
quiere decir que se deben de dejar a un lado, ya que cada generacion aporta con elementos
interesantes para el funcionamiento de la compafiia, el tipo de sociedad y las circunstancias en
las que se han desarrollado los individuos condicionan la forma de afrontar el trabajo y la forma
de relacionarse en el ambito laboral.

Actualmente, el mundo esta dirigido por las distintas generaciones que conforman y se
integran en el mundo laboral y en las organizaciones como colaboradores tenemos a
generaciones como "Baby Boomers", "Generacion X", "Generacion Y™ y "Generacion Z".

La vinculacion de habilidades diversas dentro de las empresas gracias a contrataciones de las
distintas generaciones, proveen ventajas competitivas y un valor extra a la compafiia, ya que cada
generacion tiene un punto de vista, diferentes intereses que es beneficioso para la empresa, la
interrelacion entre generaciones en muchas ocasiones se convierten en problematicas por los
distintos enfoques en donde cada colaborador generacional se ha desarrollado, pero en una
correcta relacion laboral y transferencia de conocimientos enriquecen el trabajo en la
organizacion. Por lo cual, el objetivo principal es analizar el impacto de la relacion laboral entre
generaciones; a su vez responder las interrogantes ¢La relacion laboral entre generaciones es la
adecuado para la empresa?, ;Cuantos colaboradores pertenecen a cada generacion?, ¢La relacion

laboral influye en el clima de la empresa?



PROBLEMATICA
En la sociedad, gracias a estudios realizados de Psicologia, se han establecido cuatro grupos
generacionales que se han identificado en base a su afinacion por la cultura, tecnologia y politica;
los mismos que se dividen en: Tradicionalistas, Baby boomers, Generacion X y Generacion Y.

Las empresas, en la actualidad, cuentan con una diversificacion de colaboradores que
pertenecen a su respectiva generacion, con sus valores y creencias propias, por lo que en el
ambito laboral todas estas generaciones se integran en un mismo sistema en donde interactdan,
se relacionan e inclusive trabajan en conjunto para llegar a cumplir con los objetivos
departamentales y organizacionales que la empresa requiere.

Debido a que cada trabajador forma parte vital de la organizacion Gcorpsa, independiente de
su edad o generacion, es primordial evaluar como convergen las diferentes generaciones y el
impacto que tiene esta interaccion en el clima laboral de la empresa; con la finalidad de gestionar
tareas apropiadas a cumplir para poder alcanzar los objetivos planteados dentro del area de
trabajo de forma eficaz, valorar el talento y esfuerzo con cada una de las generaciones para

conservar un clima laboral apropiado dentro de la organizacion.

OBJETIVO GENERAL

Analizar como influye la relacion laboral de los diferentes grupos generacionales en el clima

laboral de la empresa Gcorpsa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar qué caracteristicas poseen los grupos generacionales que componen la

empresa.



e ldentificar los aspectos psicologicos y gestion administrativa que integran el clima
laboral.
e Analizar la incidencia de las caracteristicas de los diferentes grupos generacionales en el

ambito organizacional para ofrecer recomendaciones para mantener un éptimo clima laboral.

Historia del individuo en la organizacion

Las primeras organizaciones nacen al final del siglo XIX e inicios del siglo XX, teniendo
como consecuencia el surgimiento del desafio del manejo del personal (Chiavetano, 2009). A
partir del siglo XIX se desencadenan cambios importantes que fueron trascendentales para
valorar el recurso mas valioso de la empresa: sus colaboradores; con el surgimiento de las
organizaciones también se potencio la administracion del personal como tal y las consecuencias
de esta interaccion entre los mandos altos, medios y bajos.

Para Chiavenato (1999), “Las organizaciones, los grupos y las personas son clases de sistemas
abiertos gue interactian permanentemente con sus respectivos ambientes.

El sistema abierto muestra las acciones y las interacciones de un organismo vivo dentro del
ambiente que lo rodea”, basada en esta descripcion, las personas forman parte fundamental de la
organizacion, y dentro de este organismo se generan interacciones que dan vida a un sistema
organizacional que tendrd como resultado, de esta interaccion, el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. (p.1).

En Efecto, el éxito o fracaso de una organizacién, dependera del recurso humano por el cual
esta integrado (Chirinos, 2009); ya que la consolidacién del aporte que cada persona brinda a la
organizacion se vera reflejado en el resultados alcanzados, para ello es necesario priorizar y dar

el protagonismo que merece el personal que integra la organizacion, con la finalidad de alentar.



Clima Laboral

Budhwar y Bamel (como se cité en Ramos y Tejera, 2017) consideran que el clima laboral se
genera en base a las percepciones que tienen los trabajadores acerca de la cultura organizacional
y como llega a afectarles. En otras palabras, el clima laboral surge del como los colaboradores se
sienten de forma individual, ante las normas y codigos impuestos por parte de la organizacion, de
la interaccion que existe entre todas las personas que forman parte de la empresa y del rol que
cada uno desempefia para alcanzar los objetivos definidos.

Es conveniente subrayar que la alta direccion juega un papel importante como trabajo en
conjunto con el area de Talento Humano para robustecer el clima laboral de una organizacion, ya
que Dolan y Valle (2014) afirman “Si la alta direccion minimiza el papel que tiene la gente en
términos de sus contribuciones al éxito general de la organizacion, los responsables de linea
actuaran del mismo modo” (p.8). Puesto a que, el ser humano por naturaleza siempre espera
recibir algo a cambio, como consecuencia de su buena gestién o del buen desempefio que tiene
dentro de la empresa, por lo que tanto espera ser reconocido y tener la certeza de que la alta
gerencia es consciente de que el trabajo que cada persona realiza, tiene como resultado el éxito o
fracaso en los objetivos planteados por parte de la entidad laboral.

Por otro lado, el trabajo en equipo también juega un papel trascendental en alcanzar los
objetivos organizacionales y para ello, para que exista un trabajo en equipo ideal, debe existir un
clima laboral apropiado entre los colaboradores. Dicho de otra manera, las personas que integran
la empresa, deben compartir los mismos ideales y valores tanto departamentales como
organizacionales para que puedan trabajar en conjunto en un mismo fin; es necesario que entre
las personas de una organizacion coexista ese vinculo entre los equipos de trabajo que aporte

vida a la empresa y se vea reflejado en el desempefio laboral.



Dimensiones del Clima Laboral

Para los profesores Litwin y Stinger, existen nueves dimensiones que repercuten en la
generacion del clima organizacional.

Estructura: Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y niveles
jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una empresa puede condicionar la
percepcién que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo.

Responsabilidad: Esta dimension posee un nivel alto de autonomia que tienen los
trabajadores, también es conocida como empowermen. Se valoran el tipo de supervisioén que se
realiza, el compromiso hacia los resultados y los desafios propios de la actividad.

Recompensa: Mantiene la percepcion de los colaboradores sobre las recompensas que
recibirdn por el cumplimiento de los objetivos, no solo es un salario justo, si no, ademas los
incentivos no monetarios, esto motiva a realizar un mejor desempefio.

Desafio: Se enfoca en mantener controlados a los colaboradores sobre los procesos
productivos ya sean bienes o servicios, trata de dar un factor vital y generar un clima éptimo para
la competitividad.

Relaciones: Esta dimension pone en primero el respeto, el buen trato y la colaboracion, estos
son aspectos que influyen en la productividad y la creacion de un clima y ambiente éptimo para
el buen desempefio del trabajo.

Cooperacion: Se enfoca en el apoyo oportuno y la existencia de un sentimiento de equipo
que contribuya al logro de objetivos grupales.

Estandares: Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los parametros establecidos
por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto las exigencias sean razonables y

coherentes, los colaboradores percibirdn que existe justicia y equidad.



Conflictos: Las reacciones ante la situaciones dificiles, cuando se padece crisis, la forma en
que los altos mandos enfrentan los problemas y como lo manejan, influye en la opinion general
de los colaboradores sobre el manejo de conflictos dentro de la empresa.

Identidad: Esta dimensiébn causa un sentimiento de pertenencia por parte de los
colaboradores hacia la empresa. Esto fideliza a los colaboradores para que trabajen por los
objetivos de la empresa como propios, a su vez que se sientan realizados al ser parte de la

empresa.

Grupos Generacionales

Identificacion

La palabra generacion se refiere a “un grupo de edad que comparte a lo largo de su historia un
conjunto de experiencias formativas que los distingue de sus predecesores” (Ogg y Bonvalet,
2006). En la actualidad dentro de nuestra sociedad, podemos encontrar cinco generaciones (The
Center for Generational Kinetics, 2016): Tradicionalistas (nacidos antes de 1945), Baby
Boomers (nacidos de 1946 a 1964), Generacion X o Millennials (de nacidos de 1965 a 1976),
Generacion Y o Centennials (nacidos de 1977 a 1995) y Generacion Z (nacidos de 1996 en
adelante). Existen varios autores que definen diferentes puntualizaciones con respecto al afio de
inicio y final de cada una de las generaciones, sin embargo, coinciden en las caracteristicas que
mantienen ya que estan relacionadas a su entorno cultural.

En la actualidad, en Ecuador, son cuatro generaciones las que interactian dentro del ambito
laboral: Baby Boomers, Generacion X, Generacion Y o Millennials y Generacion Z o
Centennials; por lo que a continuacion se detallara sus respectivas caracteristicas en relacion a su
formacidn cultural y su aporte en la esfera laboral.

Tabla sobre las Generaciones y los periodos.



GENERACIONES PERIODOS

GENERACION Z 1995 - 2010
MILLENNIALS O GENERACION Y 1977 — 1995
GENERACION X 1965 - 1976
BABY BOOMERS 1946 — 1964

Caracteristicas

Generacion Baby Boomers

Llamada también Generacion Disciplinada, en donde convergieron pensadores, poetas,
personas que contaban con un pensamiento revolucionario, lo cual los llevaria a convertirse en
un marco referenciador de disciplina, personas que siguen normas y gque se encuentran dispuestos
a cumplir con las tareas asignadas. Consecuentemente, esta generacion sirvio como base a la
generacion de los lideres de la revolucion francesa. (Lopez, 2013). EI nombre Baby Boomers se
genera debido a que nacieron en una época en donde existio un incremento notorio en la tasa de
natalidad, lo cual los convierte en una extensa generacion. (Rius, 2016).

Actualmente, esta generacion estd compuesta por personas de 55 afios; en el ambito laboral,
probablemente ocupan cargos altos debido a su experiencia personal, profesional y laboral. Se
caracterizan, laboralmente, por su compromiso a cumplir con los objetivos de la empresa en
donde laboral; por lo que, para ellos, no es problema permanecer durante una organizacion por
muchos afos, ya que se empoderan de la labor que desempefian ya que su anhelo es conservar su
trabajo.

Generacion X



Los individuos de la generacién X son considerados como una generacion independiente, la
mayoria de esta generacion fueron nifios que tuvieron que criarse solos en casa, lo cual los hace
mas independientes y pueden valerse por si mismos. Sin embargo, al igual que en la generacion
anterior, siguen ordenes de sus padres.

En el &mbito laboral, gracias a que son personas con un poco mas de independencia que en la
generacién anterior, se han transformado en personas con criterio propio, lo que los hace
convertirse en lideres de los grupos que conforman; este liderazgo lo aprovechan en su entorno
laboral para poder guiar a las personas a alcanzar las metas que la organizacion requiere.

Generacion Y o Millenials

La generacion Y no se caracteriza por seguir drdenes y no justifican las decisiones que toman
porque asi lo quieren sus padres.

Se trata de trata de personas que se sienten con mayor libertad de vivir, opinar y realmente
decidir lo que quieren hacer y lo que consideran esta bien para ellos. (laies, 2014).

Los Millenials pertenecen al grupo de pensamiento liberal, los precede la Generacion X, sin
embargo, estan orientados a buscar un nuevo futuro ya que estan conscientes de lo acelerado que
la sociedad evoluciona, asi como la tecnologia, lo que demanda la adquisicion del conocimiento
que poseen las generaciones, pero optan por un método de aprendizaje acorde a su estilo. Este
grupo pertenece a la generacion que tiene mayor conciencia social, por lo que estan prestos a dar
su aporte, desarrollandose personal y profesionalmente. (The Center for Generational Kinetics,
2016).

Generacion Z o Centennials

Se la conoce como la generacion posmilénical o centlrica, el rango en fechas es de las

personas nacidas entre 1995 y 2015 (0 a 20 afios). Esta generacion realmente pone al maximo



exponente sus habilidades en el manejo de la tecnologia, manejando multipantallas y controles
todos al mismo tiempo; a la vez, la comunicacion de la generacion z es mediante iméagenes, son
creadores de contenido, se centran en el futuro, se destacan por ser realistas y trabajan sobre el

éxito personal.

Generaciones: rasgos y el mercado laboral.

Baby Boomers: Se desempefian en mandos altos por la experiencia que tienen, son
analdgicos, tradicionales, valoran la productividad y el compromiso.

Generacion X: Experiencia a nivel analogica y digital, inmigrantes digitales, manejan las
tecnologias y buenos para adaptarse al cambio.

Es una generacion donde se lucen los mandos medios ya que la problematica social de esta
generacion es similar a la problematica de las corporaciones, tienen la presion de los seniors (la
alta direccidn) desde arriba y la presion de los empleados rasos desde abajo (Generacion Y).

Generacion Y: Nativos digitales, multitareas, no conciben la realidad sin la tecnologia, son
una generacion emprendedora, ser reconocidos por el uso intensivo de su teléfono inteligente, las
redes sociales, el internet, tener un patron de consumo ‘de boca en boca’ y un apego intenso a la
tecnologia.

En cuanto a su caracter se puede decir que son egoceéntricos, preparados académicamente,
impacientes, su tolerancia es baja con las autoridades, tienen desapego a las costumbres
tradicionales y religiosas y su descontento politico es muy fuerte.

Puesto de trabajo para los Millenials, Community Manager, Fotografo / Creador de video,
Blogger / Vlogger, Analistas de métricas, ingenieros, muy aparte de esto, segun el mercado
laboral esta generacion abarca los mando bajos por la poca experiencia y recién se abre paso al

mercado laboral.

10



2. METODOLOGIA

Meétodo y Tipo de Investigacion

La metodologia a utilizarse en el presente articulo hace referencia al Método Logico en
funcion deductivo, ya que se requiere validar la incidencia que tienen la relacion laboral de los
grupos generacionales dentro del clima laboral de la empresa Gcorpsa, con la finalidad de poder
identificar si existe una relacion laboral en la interaccién de los diferentes grupos generacionales
en el cumplimiento de los objetivos de la organizacién, uno de ellos, un clima laboral apropiado.
La metodologia es de tipo deductivo ya que se basa en tomar como referencia las conclusiones
generales para definir explicaciones particulares (Bernal, 2010); debido a que uno de los
objetivos del presente articulo es brindar recomendaciones para obtener un éptimo clima laboral.

El tipo de investigacion que se utilizara tiene un enfoque cuali-cuantitativa ya que se obtendra
la informacion necesaria que validen las caracteristicas de los grupos generacionales, y de la
misma forma se utilizard como técnica el analisis de datos, mediante datos obtenidos a través de
estadistica para determinar establecer la relacion existe entre los grupos generacionales y el
clima laboral. De la misma forma, tendrda como proposito una investigacion descriptiva debido a
que se busca plantear recomendaciones para mantener un clima laboral apropiado en donde
converjan los diferentes grupos generacionales.

Técnicas e Instrumentos

En cuanto a la técnica a utilizarse para la recoleccion de la informacion se emplearan las de
observacion, entrevista y encuesta; ya que los datos que se requieren para realizar el respectivo
andlisis deben ser tanto cualitativos como cuantitativos, se definiran como fuentes primarias:
Observacion, entrevista y encuesta y como fuentes secundarias: Las diversas fuentes

bibliogréaficas. El tipo de observacidn que se realizara sera de tipo simple, no estructurada, puesto
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a que se requiere poder identificar como se relaciona el personal de las diferentes edades que
conforman la empresa Gcorpsa,

Los instrumentos que se usardn para complementar las diversas técnicas seran: Guia de
preguntas para la entrevista al gerente de la empresa (Anexo A); Cuestionario para la encuesta,
conformado por enunciados de tipo directa e indirecta, en escala de Likert (Anexo B) a realizarse
al personal de la empresa. La finalidad del uso de las técnicas e instrumentos antes mencionados,
es adquirir datos que soporten para ejecutar un respectivo analisis que tenga validez de
constructo ya que se requiere identificar que una medicion se encuentra relacionada con otro tipo
de medicion (Bernal, 2010), tal como las variables que se miden en el presente articulo: Clima
laboral y Grupos Generacional.

Poblacion o Muestra

La poblacién con la cual se utilizaran las técnicas mencionadas anteriormente, corresponde a
los 30 trabajadores que laboran en la empresa Gcorpsa, por lo que no es necesario tomar una

nuestra. EI marco muestral estd determinado por el listado de los trabajadores.

3. RESULTADOS

En relacion a los resultados obtenidos a través de las encuestas y la entrevista al Gerente de la
empresa Gcorpsa, encontramos que el mayor porcentaje de trabajadores se encuentran en un
rango de edad de Menor o igual a 23 afios, el mismo que corresponde a la Generacion Z con un
50%, continda con un 47% los colaboradores entre 24 a 42 afios que pertenecen a la Generacion
Y o Millenials y finalmente con un 3% se encuentra ubicada la Generacién X cuyas edades se
encuentran entre 43 a 54 afos. En relacion al giro de negocio de la empresa no hay permanencia

de trabajadores de la Generacion Baby Boomers.
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Porcentaje de edades
0% 3%

M Mayor o igual a
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& Menor o igual
a23

Fuente Propia: Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Georpsa

Se identifico que, con respecto a la relacion de confianza, no existe una diferencia abismal
acerca entre una generacion u otra, sin embargo, quien lidera la confiabilidad en cuestion de
relaciones laborales es la Generacion Y con un 53%, seguida por la Generacion Z con un 47%.
Cabe recalcar que no necesariamente la confianza se da entre las mismas generaciones ya que en
la observacion realizada dentro de la empresa, se contemplo que tanto la Generacion Y como la
Generacion Z, tienen buenas relaciones ya que las caracteristicas de sus generaciones guardan
cierta similitud.

La relacion laboral entre las generaciones es buena ya que segun encuesta realizada se puede
definir que existe colaboracion entre compafieros y se tratan con respecto, los grupos
generacionales en general se sienten comprometidos con los objetivos de la empresa y existe
colaboracion laboral entre ellos, a pesar que los objetivos a cumplir son individuales en su
mayoria, ya que deben aprobar un porcentaje de ventas para obtener su cumplimiento mensual.

Cabe recalcar que a pesar de la buena relacion que existe entre los diferentes grupos
generacionales, segun entrevista realizada con al Gerente de la empresa, indica que “El

porcentaje de rotacion de la empresa es alto, ya que la nueva Generacion (Generacion Y), no
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guarda el mismo sentido de permanencia ante una empresa, como sucedia con las generaciones

anteriores”.

4. CONCLUSIONES

A pesar de las diferencias en edad, la coexistencia de los grupos generacionales es muy
apropiada, sin embargo las empresas en la actualidad estdn obligadas a desarrollar en el
trabajador, motivacion para permanecer en la empresa; ademas del desarrollo de una buena
comunicacion entre los colaboradores, ya que las relaciones laborales van acorde a que el clima
laboral de la empresa sea Optimo, y esto conlleva a que las diferentes generaciones se apoyen
entre ellas mediante un eficiente trabajo en equipo, pese a que sus edades sean diferentes. Cabe
recalcar que para las generaciones actuales, el espacio fisico en cual se encuentran trabajando, no
es un impedimento para la interaccion e intercambio de ideas, esto se pudo identificar a través
del método de observacion, debido a que, a pesar de contar con una estructura de cubiculo entre
una persona y otra, les permite compartir diferentes opiniones laborales y personales.

Las empresas que estan lideradas por Generaciones como Baby Boomers o Millennials, ain
cuentan con los valores tradicionales, en donde culturalmente comparten el pensamiento de
mantener estructuras fisicas separadas entre los colabores, con el propdésito de que les permitira
enfocarse en los objetivos organizacionales, por lo que, es necesario enfatizar que lo 6ptimo es
crear ambientes fisicos en donde permitan a las generaciones integrarse y compartir para trabajar
en conjunto.

La tecnologia se ha convertido es una herramienta exponencial para las empresas, gracias a
ello, en la actualidad el uso de APP’s es vital para las nuevas generaciones, por lo que aplicativos

como Skype, Hangouts, etc., se transforman en herramientas de trabajo en donde la
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comunicacion entre comparieros puede ser mucho méas productiva y efectiva, para la elaboracion
y desarrollo de un trabajo, que con un tradicional correo electrénico.

Las empresas deben considerar facilitar que exista integracion entre los diferentes grupos
generacionales, con la finalidad de que las caracteristicas que cada uno posee, aporte en el
intercambio de la experiencia que puede proporcionar los Millennials a los Centennials o a la
Generacion Z, asi como la energia y experiencia en ultimos avances tecnoldgicos de los
Centennials o Generacién Z, pueda servir como aporte a los Millennials.

El pensamiento liberal de las nuevas generaciones traerd& como consecuencia, que
organizaciones tradicionales o conservadoras, cambien su cultura desde romper esquemas, tales
como: Pensar que la edad esta netamente relacionada con la experiencia, ya que en los proximos
afios la generacion Z sera quien esté liderando los altos mandos; hasta inclusive, el uso de
uniformes para todo el personal de la empresa, que en la actualidad representa una carta de
presentacion de la Institucion u organizacion.

Una de las semejanzas que comparten las generaciones es el reconocimiento, por lo que es
indispensable se refuercen los logros alcanzados ya que se obtienen dos beneficios: Un buen
clima laboral y fomentar una excelente relacion entre las personas que integran la empresa.

Las organizaciones deben rescatar las caracteristicas positivas, propias de cada una de las
generaciones, con la finalidad de encontrar el equilibrio adecuado que potencie las habilidades
que posee cada uno de sus colaboradores. Destacar desde la fidelidad y el compromiso de los
Baby Boomers hasta llegar al pensamiento liberal de la Generacion Z, el cual se rige por querer
ser lider dispuesto a trabajar en equipo para alcanzar un objetivo en comun, sin dejar a un lado
las necesidades de su equipo, y no Unicamente un jefe que imponga 6rdenes o dé instrucciones a

sequir.
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La correcta sinergia y aceptacion entre las generaciones, servira para fomentar en la empresa
un optimo clima laboral y traera con ello, el cumplimiento de los objetivos organizaciones,

teniendo como resultado, el potenciar el crecimiento de la misma.
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A)

B)

ANEXOS

Guia de preguntas al gerente de la empresa Gcorpsa

1. ¢Considera que la empresa estd cumpliendo con sus objetivos anualmente?

2. ¢Considera importante la edad al momento de contratar al personal que laborara para
la empresa?

3. ¢Cual es su apreciacion, acerca de la relacion de los diferentes grupos generacionales
en la empresa?

4. ¢Laempresa cuenta con un plan de reconocimiento a sus colaboradores por el
cumplimiento de los objetivos departamentales?

5. ¢Ha visto en sus colaboradores crecimiento profesional, en los ultimos dos afios?

6. ¢Qué grupo generacional considera que posee el mayor porcentaje de rotacion en la
empresa? Baby Boomers (mayores a 55 afios) — Generacion X (54 a 43 afios) —
Generacion Y (42 a 24 afios) — Generacion Z (Menor a 23 afios)

Encuesta a los trabajadores de la empresa Gcorpsa

1. Mirango de edad es de:

Mayor o igual a 55 De 43a54

De 24 a 42 Menor o igual a 23

2. ¢Cual es la edad de mi compariero con quien mas confianza tengo?
Mayor o igual a 55 De 43a54

De 24 a 42 Menor o igual a 23

3. ¢Como es la relacién con mis comparieros de trabajo?

Excelente Muy Buena
Buena Regular
Mala
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4. Mis comparieros de trabajo me tratan con respeto:

Siempre Usualmente
Casi la mitad de las veces Rara vez
Nunca

5. Mi relacion laboral con mis compafieros es:

Excelente Muy Buena
Buena Regular
Mala

6. Mi relacion laboral con mi jefe/ supervisor es:

Excelente Muy Buena
Buena Regular
Mala

7. ¢Con qué frecuencia recibo ayuda de mis comparieros?

Siempre Usualmente
Casi la mitad de las veces Rara vez
Nunca

8. ¢Qué tan rapido se adaptan mis compafieros a los cambios laborables?

Muy répido Bastante rapido
Moderadamente rapido Algo rapido
Nada rapido

9. ¢Qué tan rapido me adapto a los cambios laborables?
Muy répido Bastante rapido
Moderadamente rapido Algo rapido

Nada rapido



10. ¢Colaboro con mis comparieros en sus funciones laborables?

Siempre Usualmente
Casi la mitad de las veces Rara vez
Nunca

11. ;Siento que mi trabajo ayuda a cumplir con los resultados planteados por la empresa?

Siempre Usualmente
Casi la mitad de las veces Rara vez
Nunca

12. {Me siento comprometido con la empresa, sus objetivos y valores?

Siempre Usualmente
Casi la mitad de las veces Rara vez
Nunca

13. ¢ Me siento motivado a cumplir con los retos que la empresa demande?

Siempre Usualmente
Casi la mitad de las veces Rara vez
Nunca

14. ;En el trabajo he tenido la oportunidad de aprender y crecer profesionalmente?

Siempre Usualmente
Casi la mitad de las veces Rara vez
Nunca
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