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Resumen

El objetivo del trabajo de investigacién de enfoque
mixto, no experimental, longitudinal y con alcance
descriptivo, fue analizar la percepcion del personal
mediante los resultados de medicion del clima
laboral en una empresa durante una gestion de
acciones realizadas por una crisis laboral. La
medicién se fundamento de acuerdo con el modelo
de Marvin Weisbord y un cuestionario considerando
los factores respectivos y temas de interés. Se
identificé un indice de percepcién por afio, un nivel
de aceptacion minimo, asi como las fortalezas y
debilidades en aspectos de desarrollo organizacional.
Se concluyé que el clima laboral muestra un impacto
creciente, favorablemente, y positivo en su indice de
medicién. Asi mismo se identificaron las fortalezas y
debilidades en general, por departamento y tipo de
personal.

Palabras clave: clima laboral, gestion, crisis laboral,
talento, recursos humanos.

Abstract

The aim of the research work, non-experimental,
longitudinal and descriptive scope, mixed approach
was to analyze the perception of staff by measuring
the work environment in an engineering company
after the efforts made by a labor crisis. The
measurement was based according to the model
Marvin Weishord and a questionnaire considering
the respective factors and issues. A perception index
per year, a minimum level of acceptance, as well as
strengths and  weaknesses in aspects of
organizational development were identified. It was
concluded that the working environment shows
increasing favorably, and positive impact on your
index measurement. Also, the strengths and
weaknesses in general, department and type of staff
(administrative and sindicalizado personal) were
identified.

Keywords: work environment, management, labor
crisis, talent, human resources.
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1. INTRODUCCION

Los temas relacionados con las personas por
su propia naturaleza y como activo intangible
organizacional son complejos de administrar,
hay cierta relatividad predominante en la
conducta la cual no siempre reacciona a los
mismo estimulos en todos sus actores, pero
identificando ciertas debilidades se gestiona
acciones estratégicas que contrarresten dichas
debilidades, bien gestionada la organizacion
puede ser la estrategia para potenciar al
méaximo los conocimientos, la experiencia y
las competencias, propiedad de los empleados
en el logro de los objetivos empresariales.
(Zenteno-Hidalgo, A., & Duran Silva, C.,
2016).

El estudio refiere a la medicion del clima
laboral en una empresa metalmecéanica, con
calidad de exportacion, en crisis y con la cual
el compromiso de medicién es por 3 afios a
partir del 2018. El afio 2020 reprogramado a la
fecha por efecto de la pandemia COVID-19.
Se omite nombre y algunos datos por planes
estratégicos y confidencialidad pactada.

Dicha intervencién surge en la empresa a
iniciativa directiva debido a que a 2016 y
2017, la empresa estuvo sujeta a una crisis
laboral por movimientos de paro e intentos de
arrebato del contrato colectivo de trabajo por
supuestas condiciones de trabajo
desfavorables y  liderazgos  sindicales
considerados sin representatividad. Ademas
de una ruptura mercantil con una empresa
hermana.

A raiz de ello, se gestionan y llevan
cambios  organizacionales en  mandos
gerenciales, conformacién de un team
gerencial, capacitacién y desarrollo a todos los
niveles, redefinicion de filosofia estratégica
del negocio, implementacion de un programa
de reconocimiento sobre ideas brillantes, open
house, vacaciones en la empresa con hijos del
personal aprendiendo y conociendo las
funciones de sus padres en la empresa,
celebraciones sociales por dia del nifio y la
madre, programa de vinculacion con
Universidades. Planes de ascenso de pago por
conocimientos y desempefio, equipos de alto
desempefio, reorientacion de su sistema de
gestion de calidad, certificacion en estandares
internacionales entre otras acciones de gestion

previas y posteriores para la gestién del talento
humano y la calidad de vida laboral.

El cuestionamiento corporativo de la
empresa y por ende de su principal directivo,
asi como del equipo gerencial es, si todas esas
acciones tienen un impacto favorable en la
efectividad organizacional, sobre todo en su
personal, en la dinamica sistémica y resultados
del negocio. La implementacion de
indicadores generales y departamentales son
necesarios, determinar el tipo de impacto en el
personal a través de la medicién del clima
laboral es una de las tareas asignadas el
departamento de recursos humanos, sin
abordar los temas econdémicos y de negocio
hacia el exterior.

Las empresas en busca constante de la
mejora, bien sea por sobrevivencia,
mantenerse, por competitividad,
productividad, trascendencia o inclusive hoy
en dia como responsabilidad social,
consideran que el clima organizacional tiene
un papel de suma importancia, este se utiliza
como elemento de gestion del capital humano
y asi mejorar la calidad de vida laboral del
personal.

Cuando se cuenta con la voluntad directiva
de gestibn sobre éste, puede resultar de
provecho cuando identifica las fortalezas y
debilidades para luego accionar desde ello. Si
la medicién del clima laboral se establece
como indicador a medir permanentemente o
durante un periodo de tiempo de varios afios,
los resultados que arroje permiten no solo un
estudio y analisis, también una confirmacién
positiva del empleo de recursos y gestién
efectiva.

La funcién de recursos humanos es
considerada por su propia naturaleza como una
actividad subjetiva o ‘“blanda”, en la
conceptualizacion de elementos es dificil de
establecer parametros medibles y validar su
efectividad. Hoy, se habla de que esto tiende a
cambiar. La aplicacion del big data en la
gestion del talento humano esta contribuyendo
a lograr objetividad en la funcion tradicional
de manera vanguardista. La tendencia que méas
clara se muestra es avanzar hacia la
integracion de los indicadores de informacion
en cuadros de mando que permitan generar
analiticas de alto valor estratégico, tanto
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explicativas como predictivas (Gomez J.(1),
2016).

¢Son los cambios realizados, favorables en
la gestion de la empresa? ¢ Cual es el impacto
en el ambiente laboral? Por lo anterior, el
objetivo de este estudio medir el clima laboral
acorde a la empresa, determinar debilidades y
fortalezas en los afios 2018 y 2019. El tipo de
impacto (positivo, negativo o neutral) en el
clima laboral de la empresa como
consecuencia de los cambios y la gestion.
Definiéndose el clima laboral como indicador
de la buena marcha y funcionamiento de la
empresa en su enfoque humano relacional.

2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes y fundamentos
Anteriormente el concepto de gestion no era
representativo en las acciones  del
departamento de recursos humanos. La
administracion de las personas evoluciond de
la industrializacion clasica (1900 a 1950),
predominando el concepto de relaciones
industriales, a la industrializacién neoclasica
(1950 a 1990) predominando el concepto de
administracion de recursos humanos y
finalmente a la era del conocimiento (1990)
predominando el concepto de gestion del
talento humano (Chiavenato, 2009).

Para la OIT (Organizacional Internacional del
Trabajo) y varios autores el abordaje de
factores psicosociales es algo complicado y
dificil de entender (Prado, 2015). Ello mismo
inclina a la realizacion de investigaciones y
exploraciones que den respuestas a las grandes
interrogantes de las organizaciones.

Medir el clima laboral a simple vista por los
cambios realizados no debe ser algo
improvisado. Las organizaciones en su gestion
realizan cambios, un factor importante de que
unos cambios salgan adelante y otros fallen
estriba en la preparacion. Evaluar el clima para
un cambio requiere plantear varias preguntas.
(Robbins, Stephen P., 2004). Existen diversas
formas a considerar para la medicion del clima
laboral como la observacion, grupos focales,
entrevistas y encuestas, modelos del desarrollo
organizacional basados en los cambios de
comportamiento, cambios estructurales y de
alteraciones estructurales y de
comportamiento.

Las organizaciones deben considerar gque
quieren medir, los modelos tedricos son en
ocasiones exhaustos, la efectividad de lo que
se quiere medir es importante, como las
acciones a emprender por los resultados.
Tomar la percepcion del personal y no dar
respuesta tiene un efecto contraproducente en
la gestion y el direccionamiento efectivo de la
organizacion.

En este siglo XXI, el uso e interaccion con
elementos digitales y datos empieza a tomar
relevancia en las funciones de recursos
humanos. Big data viene a ofrecer a los
recursos humanos un entorno de mas
informacion sobre la efectividad de los
programas implementados (Gomez J.(2),
2016).

Sobre estos conceptos se analiza si la
gestién sobre la misma y su capital humano,
después de un gran conflicto laboral las
condiciones laborales, el directivo emprende
cambios para corregir y mejorar el ambiente
laboral.

2.2 Conceptos a considerar

Considerando que el clima laboral tiene
impacto sobre la gestion del recurso humano
es necesario contextualizar e iniciar de la
premisa que el clima laboral es una expresion
de la gestion realizada. Schneider, Ehrhart y
Macey definen clima organizacional como las
percepciones compartidas respecto  de
practicas, procedimientos y politicas que
experimentan los empleados, y los
comportamientos que ellos observan son
recompensados y que Se esperan y promueven
al interior de la organizacion (Schneider,
2013).

El clima laboral se percibe como una
responsabilidad social corporativa (RSC). La
RSC, no solo se centra en el &mbito externo de
la empresa, también refiere a la
responsabilidad interna que se relaciona con
sus colaboradores en la gestion del talento
humano, especialmente en el trato, relacion y
beneficios otorgados. (Marroquin, Garcia,
Manotoa, & Vieira, 2019).

El ejercicio de la responsabilidad social y
el clima laboral juega un papel relevante, es
también importante considerar que el clima
laboral ejerce en la RSC una energia favorable
o0 desfavorable. Y que la RSC existe no solo en
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el medio ambiente externo, también existe en
la vida interna de las organizaciones.

Medir el clima laboral es conveniente para
determinar en qué medida este impacta en las
organizaciones y su responsabilidad social
interna. La RSC, no solo se centra en el ambito
externo de la empresa, también se refiere a la
responsabilidad interna que tiene dicha
Compafiia y que se relaciona con sus
colaboradores en la gestion del talento humano
(Marroquin, Garcia, Manotoa, & Vieira,
2019).

La medicion del clima laboral en la gestion
es importante. Este ejercicio define un estatus
gue guarda la organizacién respecto a la
gestién planificada y los cambios efectuados.
Pero no solo ello, como se concluye en un
articulo que subraya lo importante que debe
resultar para la gerencia de cualquier
organizacion. Incluir como parte de su plan de
gestion, una  mediciéon  del  clima
organizacional, que  proporcione una
apreciacion compartida de la atmésfera en la
cual se realiza el trabajo, seguido por jornadas
de reflexion, con el firme propésito de lograr
la mejora de la organizacion como sistema
social (Pérez de Maldonado, 2006).

La medicion del clima laboral aporta
informacion valiosa a considerar en la calidad
de vida laboral, ya que en esta ultima de igual
manera se consideran mismos elementos. Lo
objetivo y lo subjetivo del entorno de trabajo:
la calidad de vida laboral depende de todos
aquellos elementos constitutivos del medio
ambiente de trabajo (Torres & T, 2002). I.
Chiavenato, sefiala que la calidad de vida
laboral se ha convertido en una obsesion, lo
cual significa buenos salarios, buenas
prestaciones, puestos bien disefiados, clima
organizacional saludable, estilo de liderazgo
eficaz.... educacion continua y todo lo demas
forma parte de la calidad de vida laboral
(Chiavenato, 2009).

La gestion del clima laboral también se
aborda estratégicamente, las organizaciones,
saben gue este tipo de acciones que inciden en
el clima laboral, no permean de un dia a otro
ni de un mes a otro, implican tiempo. Esto lo
hace mas relevante cuando la competencia de
las organizaciones coexiste en el mismo
espacio geografico.

Al respecto hay una propuesta de un
modelo de gestion estratégica del clima
laboral. En este, la direccidn estratégica de la
empresa a través de su teoria sobre los recursos
y capacidades pone un foco especial en la
gestion de intangibles o de capital intelectual,
siendo la gestion estratégica del clima laboral,
un aspecto clave dentro de dicho enfoque
(Bordas, Maria de Jesus, 2016).

En este nuevo siglo digitalizado, de
grandes volumenes de recopilacién de datos e
informacion, la gestion del talento humano y
la gestion de recursos humanos tiene hoy en
dia en aplicacion el uso del concepto de big
data. Cuando hablamos de big data nos
referimos a conjuntos de datos o
combinaciones de conjuntos de datos cuyo
tamafo (volumen), complejidad (variabilidad)
y velocidad de crecimiento (velocidad)
dificultan su captura, gestion, procesamiento o
analisis mediante tecnologias y herramientas
convencionales, tales como bases de datos
relacionales y estadisticas convencionales o
paquetes de visualizacion, dentro del tiempo
necesario para que sean Utiles (Calle, 2018).
En lo referente a este concepto la empresa
puede aprovechar esta oportunidad en el
medio externo para agilizar un diagnostico
expedito y de rapida respuesta.

Big data lleva a la gestion del talento
humano a otro nivel. Con herramientas que
logran estructurar toda la informacion del
area,y predecir qué puede llegar a pasar
proponiendo alternativas de resolucion. Es
fundamental entender qué va a ocurrir con
nuestros colaboradores y, por ende, con
nuestro negocio (Santillan Marroquin, Paredes
Garcia, Bermeo Castillo, & Mera Manotoa,
2019).

La gestion del talento humano se concibe
como las personas dejan de ser simples
recursos (humanos) organizacionales y son
consideradas seres  con inteligencia,
personalidad, conocimientos, habilidades,
competencias, aspiraciones y percepciones
singulares. Son los nuevos asociados de la
organizacion (Chiavenato, 2009). La empresa
implementa acciones sustanciales con su
personal como la educacién, plan ascensional
y autodireccion aprovechando su experiencia
y talento pero que desconoce el impacto en la
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empresa.

Un elemento fundamental en la dindmica
de las organizaciones es el rol del lider. Un
lider ocupado en obtener los mejores
resultados para su empresa, de alguna manera
estara pensando en como lograr el ambiente
laboral favorable mediante acciones de gestion
y en como si recurrir a todos los recursos
disponibles. Como ya se indico, se requiere
decision, voluntad y conviccion del lider
principal para suministrar y facilitar los
recursos necesarios en la busqueda de una
mejor efectividad organizacional por medio
del clima laboral.

La organizacion del trabajo y el apoyo o
facilitacion en la consecucion de los objetivos
y razon de ser de la estructura organizacional
definida por los lideres, es un tema definitorio
en el ambiente laboral. Mucho muy importante
es la calidad de los puestos de trabajo y el
apoyo en el ambiente laboral (Robbins,
Stephen P., 2004).

Sobre la funcidn del lider y las reacciones
que el lider puede provocar, se cita en un
estudio titulado “Influencia del liderazgo
sobre el clima organizacional”, el liderazgo es
el desencadenante para un gran desempefio
laboral a través de la construccion de un buen
clima organizacional en base a las
percepciones provocadas por el lider (Orellana
& Portalanza, 2014). Sin duda, contar con un
estilo de liderazgo adecuado para el caso
puede resultar benéfico.

3. METODO

3.1. Tipo de estudio

El tipo de estudio realizado es de enfoque
mixto cuantitativa y cualitativa, tipo no
experimental,  longitudinal y  alcance
descriptivo (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2010).

Se empled el modelo de Marvin Weisbord.
Este modelo considera los factores de interés a
medir:  propdsitos/objetivos,  relaciones,
recompensas, liderazgo, mecanismos de ayuda
y entorno (Marvin, 1976). Se llevé a cabo con
un equipo de 3 maestros investigadores y 3
personas de la empresa, siendo este equipo
conformado con el gerente de recursos
humanos y personal a su cargo a fin de otorgar
los recursos y facilidades correspondientes.

Se destacO por parte de la empresa que
requiere conocer el estatus que guarda el clima
laboral e identificar las fortalezas vy
debilidades en cada afio.

La empresa accedié a colaborar con el
compromiso de mantener en confidencialidad
todos sus datos y los resultados del negocio.
3.2. Sujetos
El estudio se realizd con personal de la
empresa.

3.3. Materiales

3.3.1 Disefio

La empresa y el equipo de investigadores
después de varias entrevistas y sesiones se
analizaron varias opciones, se determind que
el instrumento de medicion del clima
organizacional seria a través de la elaboracion
de un cuestionario con un Alfa de Cronbach de
.820 sobre el modelo de Marvin Weisbord.
3.3.2 Poblacion

El tamario de la muestra ajustada a las perdidas
fue; 2018, 265 encuestas. 2019, 177 encuestas
para un 95% de confiabilidad. Cifra menor en
el segundo afio por una disminucién en
plantilla de personal. Muestreo aleatorio en el
total del personal de la empresa.

3.3.3 Entorno

El estudio se realiz6 en la empresa, oficinas,
comedor y en campo.

3.3.4 Intervenciones

Se empled la entrevista directa y aplicacion de
cuestionario con preguntas cerradas y opcién
sobre la escala de Likert (Totalmente de
acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo Yy
totalmente en desacuerdo), en un contexto
autoadministrado y/o de entrevista personal
y/o grupal. Se intervino en un total de 10
departamentos  administrativos 'y 10
departamentos del area de operaciones.

3.3.5 Andlisis estadistico

Se aplico el instrumento y obtenidas las
respuestas y en base a los resultados, se
prosiguid a la realizacion de un vaciado de
datos en SPSS Statistics 25 y en Excel como
soporte de las pruebas estadisticas y que dieron
aval a la confiabilidad del estudio.
Finalmente, la fiabilidad del coeficiente de
Alfa de Cronbach fue de .820 que indica la
correlacion de las preguntas con las
respuestas.
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4. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivos

Con relacion al tipo de personal administrativo
y la edad de los encuestados (Figura 1), se
identificé que el 32% tiene una edad en un
rango de 26 a 35 afios, un 25% en edades de

rangos de 36 a 45 afios y 46 en adelante. El
18% correspondieron a una edad de 18 a 25
afios. En personal sindicalizado se identificd
que el 37% lo conforman personas entre 18 y
25 afios, un 30% en edades 26 a 35 afos, 21%
de 36 a 45 y un 12% de 46 afios en adelante.

Figura 1. Clasificacion del personal por edad y tipo

Administrativos

Sindicalizado

L W26 a35
36 ad5
W46 aiios en

H18a25

26 a35

36 ad5

W46 aios en

adelante

H18a25

adelante

Fuente: Elaboracidn propia.

Con relacion la antigliedad del personal en
la empresa (Figura 2); el personal
administrativo entre 1 y 3 afios de antigiiedad
representa el 49%, el 31% con 11 afios de
antigliedad, el 12% entre 4y 7 afios y el 8%
entre 8 y 10 afios de antigliedad. El personal

sindicalizado representado el 58% con 1 a 3
afios de antigiiedad, con un 16% por igual en
un rango de antigliedad de 4 a 7 afios y de los
11 afios en adelante. Con un 10% entre 8 y 10
afios de antigliedad en la empresa.

Figura 2. Clasificacion del personal por antigiiedad y tipo

M | a3 afos

M4 a7 anos

M8 a 10 afios

H 11 afios en
adelante

] a3 afos

4 a7 afos

M8 a 10 afos
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Administrativos
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Sindicalizados

o
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Fuente: Elaboracion propia.
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4.2. Analisis Inferencial

Resultado general de la medicion del clima

laboral por factores en los afios 2018 y 2019
(Tabla 1).

Tabla 1. Resultado general clima laboral por factores

Factores 2018 2019

PROPOSITO / OBJETIVOS 81.0 86.0
RELACIONES 78.0 79.0
RECOMPENSAS 72.0 87.0
LIDERAZGO 72.0 75.0
MECANISMOS DE AYUDA 70.0 80.0
ENTORNO 80.0 83.0
Total 75.3 83.1

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se muestra el resultado
general de la empresa y particular por tipo de

personal administrativo o sindicalizado de los
afios 2018 y 2019 (Figura 3).

Figura 3. Resultados departamentales por afio y tipo de personal

b T Otal

90.0

80.0

2018

Clima Laboral 18-19

== Sub Tot. Administrativos
e Sub Tot. Sindicalizados

Lineal (Total )

79.1 ﬁ
75.3
714
o |
60.0

84.9

81.4 831

2019

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente figura se muestra el
resultado obtenido del clima laboral por
departamentos de los afios 2018 y 2019(Figura
4). Se observa los 3 resultados menores en el

afio 2018 son embarques, calidad vy
mantenimiento. Mientras que en el afio 2019
los menores son herramental, calidad y
embarques.
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Figura 4. Resultados departamentales por afio

120
100

Clima Laboral por departamentos

2018 bd 2019 ——Lineal (2018)

Fuente: Elaboracion propia.

Los datos de las calificaciones obtenidas

por departamentos se muestran en Tabla 2.

Tabla 2. Resultados departamentales por afio

Departamento 2018 2019

DIRECCION N/A 97.7
FINANZAS 81.0 88.1
MANTENIMIENTO 69.5 85.7
RR.HH. 91.0 91.1
PRODUCCION 76.4 82.2
SISTEMAS Y VENTAS 71.0 81.8
COMPRAS - ALMACEN 72.0 78.8
CALIDAD 69.0 77.0
PYCP 85.0 83.1
ALMACEN P.T. 83.0 86.2
EMBARQUES 68.0 77.5
HERRAMENTAL 72.0 65.9
RECUPERACION 73 85.0
Total 75.3 83.1

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente figura se observa el
resultado del clima laboral por los afios 2018 y
2019 identificando las fortalezas y las
debilidades por factores. En cuanto a los
factores la tendencia en resultados indica que,
los resultados menores en el 2018 son
mecanismos de ayuda con 70% de aprobacion,

mientras que liderazgo y recompensas tienen
72%, de aprobacién y fueron bajos
catalogados como debilidades y el resto como
fortalezas. Para el afio 2019 el factor que
guedo en el limite permisible fue el factor del
liderazgo con 75% (Figura 5).
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Figura 5. Fortalezas y Debilidades por factores

100.0
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80.0

Clima Laboral 2018 - 2019
Fortalezas y Debilidades por Factores

H2018 2019

70.0
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--- Calificaciones menor a 75 se considerd debilidad

Mayores a 75 fortaleza

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a las debilidades y fortalezas
particulares o por departamentos, los
resultados obtenidos fueron que en el 2018
mantenimiento, sistemas y ventas, compras-
almacén, calidad, embarques, herramental y
recuperaciones  se  clasificaron  como

debilidades, el resto de los departamentos
como fortalezas. En el afio 2019 los resultados
arrojan que el departamento de herramentales
obtiene una calificacion de  65.9%,
clasificandose como una debilidad también
para el 2019 (Figura 7).

Figura 7. Fortalezas y Debilidades por departamentos

120

Clima Laboral 2018-2019
Fortalezas y debilidades por departamentos

H2018 2019 debilidad

Calificaciones menor a 75 se considerd

Mayores a 75 fortaleza

Fuente: Elaboracion propia.
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5. CONCLUSIONES

La gestion de las empresas implica acciones,
interacciones, modificaciones, adecuaciones y
cambios en si. Se espera que ello siempre
resulte favorable para la efectividad
organizacional. Analizar aspectos intangibles
es importante para apreciar si las gestiones que
se realizan estan significando lo que la
expectativa levanta cuando se toman
decisiones en las que estd implicito los
recursos, sean materiales o0 humanos o ambos.

De acuerdo con los datos en los resultados,
la gestion de la empresa en los Gltimos 2 afios
refleja un impacto favorable en el clima
laboral y ello en la satisfaccion del personal.
Asi también lo concluye (Patlan-Pérez, Torres,
& Herndndez, 2012) refiriendo en su
investigacion que ciertos factores laborales
tienen un papel significativo en la satisfaccion
del personal. Asi como los sistemas individual,
interpersonal y organizacional tienen un efecto
significativo en la satisfaccion laboral.

La empresa en estudio impulsa en 2 afios
los cambios conscientes de la prontitud que el
caso amerita, la flexibilidad y la capacidad de
reaccion son a veces vitales. Como lo refiere
(Mogollén, 2000), los cambios rapidos dentro
del entorno organizacional han exigido
procesos y estructuras organizacionales que
sean mucho mas flexibles y que brinden mayor
capacidad de respuesta que las estructuras
tradicionales.

En relacion con los factores y los datos de
los resultados, se puede observar en este
estudio que se hace evidente el papel
fundamental que tiene el liderazgo, el
reconocimiento y el soporte de ayuda al
personal.

A manera de observacion en una de las
entrevistas concluyentes. El talento humano en
este estudio fue sometido a una serie de
cambios gestionados por la alta direccion,
aproximadamente 10 cambios importantes,
por razones estratégicas y confidenciales no se
mencionan en este documento todos los
detalles. Si fue permitido mencionar que, para
la gestion del talento y mejoramiento del clima
laboral, se realiz6 un convenio con una
Universidad local para potencializar el
aprendizaje de su personal operativo.
Concepto importante como lo concluye de la

siguiente manera un autor. El aprendizaje,
concebido como una capacidad natural del ser
humano, tiene relacion con los procesos
organizacionales, en tanto se tenga conciencia
de su poder potencializado como estrategia en
una estructura que propicie el ambiente
necesario para el aprendizaje (Zapata &
Ramirez, 2007).

Puntualmente, de acuerdo con los datos de
los resultados por tipo de personal
administrativo o sindicalizado; el personal
sindicalizado refleja en 10 puntos adicionales
su percepcion sobre la mejora en su ambiente
organizacional. EIl personal administrativo
también incrementa su percepcion sobre la
calidad del clima laboral, pero en menor
proporcion. Es de preguntarnos el motivo, ¢Se
cubrieron mas necesidades de condiciones
laborales para personal sindicalizado que
administrativo? ¢Tiene un efecto menor los
cambios por el nivel o calidad de vida laboral
del personal administrativo?

De acuerdo también a los datos obtenidos y
en lo referente al clima laboral por
departamentos, los resultados indican que
existen departamentos con incremento
considerable el mas alto de 16.2 puntos. Sin
embargo, existen departamentos con una
disminucién de hasta 6.1 puntos. Cifras de un
afio a otro. ¢Es posible que las acciones no
estén cubriendo estas areas? ;Hay una
correlacion entre estos departamentos? ¢El
factor del liderazgo de sus lideres tendra un
efecto desfavorable en estos departamentos?
¢Cuales acciones tienen una efectividad de
mayor impacto favorable? ¢Hay una
correlacion en la percepcion, la edad y la
antigliedad del personal? ;Qué anélisis se
puede realizar en situaciones donde el
resultado fue neutral? Parad6jicamente en este
altimo caso el departamento de recursos
humanos.

Finalmente, de acuerdo con los resultados
obtenidos en la identificacion de debilidades y
fortalezas, estas son identificadas planamente
como tales en la medicidn, soportado por un
consenso directivo concluyente en que tanto
sus factores como sus departamentos no es
permisible tener calificaciones menores a 75.

El compromiso, voluntad y decision
directiva en conjunto con su equipo gerencial
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son fundamentales en toda transformacién
organizacional y gestién. Forman parte de su
vida y dinamica con valores y propdsitos.

Los resultados concluyen que todos los
factores medidos del clima laboral logran un
incremento favorable respecto al clima laboral
de los afios medidos. ElI compromiso es medir
por 3 afios, 2020 es interesante cuestionar
¢Cuél puede ser el resultado en un afo
caracterizado por una pandemia? Un estudio
futuro es recomendable con su coeficiente de
determinacion vs los resultados reales en un

De igual manera en lo referente a los
departamentos, aun cuando no fue la totalidad,
la mayoria de ellos presentan mejoras
suficientes que indican que la gestion, el
direccionamiento, focalizacién y priorizacién
de objetivos en las empresas son un
compromiso que permea para un mejor lugar
de trabajo. ElI compromiso y el clima
organizacional son actitudes que reflejan un
estado psicoldgico relacionado con los valores
y objetivos de una organizacion (Aguirre,
Campos, & Méndez, 2013).

afio de cuarentena.
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