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COMPENDIO

Con esta investigacion se identificard los factores que contribuyen en el clima
organizacional, debido a que en los ultimos afios el clima laboral se ha visto afectado
por situaciones que podrian estar condicionados por factores relacionados con la
estructura organizacional, el liderazgo, la comunicacién, la identificacion institucional
y la toma de decisiones. Esta problematica contribuye a que la ética de trabajo se
vea afectada, existan conflictos y el trabajo en equipo se vuelve inexistente, esto
produce inestabilidad laboral, deterioro del desempefio de los empleados, falta de

identificacion al no reconocer la importancia del empleado.

Tenemos como objetivo general analizar el impacto de la gestion del talento humano
en el clima organizacional en Almacenes El Encanto, S.A.S durante el periodo
Enero-Diciembre del afio 2014.

Dentro de los objetivos especificos de nuestra investigacion tenemos: Identificar los
factores que contribuyen en el clima organizacional de los empleados de Almacenes
El Encanto, S.A.S, determinar el nivel de satisfaccion de los empleados, identificar
los beneficios que reciben los empleados de Almacenes El Encanto y por ualtimo
identificar los mecanismos de accion que utiliza la Gestion del Talento Humano en

Almacenes El Encanto para su buen funcionamiento.

La importancia de esta investigacion sobre el impacto de la gestion del talento
humano en el clima organizacional radica en que éste es el mayor potencial activo de
toda organizacién, ya que posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,

movimiento y acciéon a la misma.

El propdsito de la investigacion es aportar informaciones valiosas, ya que se
identificard cuales factores contribuyen con el clima organizacional, Determinar el
nivel satisfaccion que se encuentran los empleados, Identificar cudles son los
beneficios que reciben y si estos estan acorde con las necesidades de los
empleados. Ademas se identificara cuales mecanismos de accion utiliza la empresa

para hacer funcionar los procesos de gestion.



Esta investigacion tiene un disefio transaccional, ya que las informaciones obtenidas
se recolectaron en el periodo Enero- Diciembre del afio 2014. La cual se planifico con
el coordinador de recursos humanos, la fecha la cual se iba aplicar las encuestas al
personal de la empresa.

En el caso particular, este trabajo de investigacién sobre el Impacto de la Gestion del
Talento Humano en el clima organizacional en Almacenes El Encanto, se utilizé el

tipo de investigacién documental y de campo, y dentro de esta Ultima, descriptiva.

Es documental porque la misma se realiz6 apoyandose de fuentes de caracter
documental tales como libros, articulos, documentos e internet. Asi mismo, se
considera que la investigacion es de campo porque se desarrolla en el lugar de los
hechos, es decir, en Almacenes El Encanto, durante el periodo Enero-Diciembre del
afio 2014, a través de la aplicacion de cuestionarios y entrevistas realizadas a las

personas objetos de estudio.

La investigacion realizada sigue el tipo de método deductivo, dado que es un proceso
de investigacion que inicio con la observacion de la necesidad existente, partiendo de
datos generales con el objetivo de llegar a conclusiones que pueda mejorar el

fendmeno estudiado.

Como técnica de investigacion de campo se utilizo la encuesta, la cual se usa para
obtener informacion del objeto de estudio. La encuesta consiste en formular una
serie de preguntas recogidas en un cuestionario estructurado en un lenguaje sencillo,
de forma tal, que los encuestados puedan contestar las preguntas con facilidad.
Estos cuestionarios seran aplicados a los empleados de Almacenes El Encanto. El
namero de preguntas estimadas es de treinta preguntas, cada una relacionada con

los indicadores

Como instrumentos, se utilizd los cuestionarios y la entrevista, la cual es una
herramienta de adquisicion de informacion de interés mediante un cuestionario



previamente elaborado, a través del cual se puede conocer la opinion o valoracién
del sujeto seleccionado. La entrevista se aplicara al coordinador de recursos
humanos, esta entrevista esta compuesta por nueve preguntas la cual busca

identificar los mecanismos que utiliza el departamento de recursos humanos.

Para el estudio, el instrumento utilizado es el fichaje la cual facilito la recopilacion de
las informaciones extraidas de las diferentes fuentes, estas informaciones se

utilizaron para documental la investigacion.

Ademas se utilizaron como instrumento de recoleccion de informacién las fichas
textuales, fichas personales y de resumen bibliografico la cual seré transcripta de los
textos consultados, esto a su misma vez fundamentara el estudio dando mayor

confiabilidad a las informaciones recolectadas.

Segun Hernandez, R. et al. (2010) “"Poblacién o universo es un conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones™. (p. 174)

Partiendo de esta definicion la poblacién que se estudié se encuentra situada en la
Calle Restauracion #95, Centro Ciudad en la Provincia de Santiago. La cual
comprende un total de 335 empleados y 1 coordinador de recursos humanos. La cual
fue documentada a través de una certificacion firmada y sellada por el gerente

comercial de la empresa, la cual se encuentra en anexos.

Segun Hernandez, R. et al. (2010) “"La muestra es un subgrupo de la poblacién de
interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de
antemano con precision, este debera ser representativo de dicha poblacion™. (p.
173)

Partiendo de esta definicion, a través de la muestra se podra definir caracteristicas

de la poblacién que sera estudiada.



Se utiliz6 la muestra probabilistica, la cual todos los empleados tienen la misma
posibilidad de ser escogidos para la aplicacion de los cuestionarios. Esta seleccion
se har4d de manera aleatoria para que todos los empleados tengan la misma
oportunidad de participar en la investigacion.

Veras, M., Cuello, C. (2005) plantea que “"La Gestion Humana o Gestién del talento
Humano, es la forma como la organizacion libera, utiliza, desarrolla, motiva e implica

todas las capacidades y el potencial de su personal”. (p. 14)

El departamento de gestion del talento humano tiene con funcién desarrollar a su
personal, de retenerlo y atraer personas o talentos cualificados que sera

potencializados en la empresa.

Atehortua, F., Bustamante, R. y Valencia, J. (2008) define ""El proceso de gestion de
talento humano es de alta importancia en el marco de un sistema de gestion integral,
por cuanto es en el talento humano donde descansa buena parte del éxito o el

fracaso de una entidad™. (p. 54)

Marchant, L. (2006) explica que el clima organizacional "“es un aspecto determinante

para la productividad de las organizaciones™ . (p. 135)

Para la autora un buen clima organizacional es tan importante como las ventas y la
planificacion, dado que un clima adecuado hace que las actividades de la empresa
marchen de manera apropiada y esto se refleja en el bienestar del personal en todos

los niveles.

Llaneza, F. (2009) plantea “"La percepcion negativa del clima laboral por los
trabajadores puede desencadenar procesos de estrés”™”. (p. 460)

Segun los autores consultados un clima organizacional propicio puede hacer de una
organizacion una organizacion exitosa. Dado que el fin de la gestion del talento
humano es coordinar a través de estrategias el mejoramiento continuo de su

personal y la organizacion.



Para Robbins, S. y Coulter, M. (2005) plantea que la estructura organizacional ““es la
distribucién formal de los empleados dentro de la organizacion™. (p. 234)

Para el autor, la estructura organizacional debe de estar disefiada para apoyar a los
empleados y facilitar su trabajo con eficiencia pero que este debe de tener la
flexibilidad necesaria para que estos logre con éxito su labor en un ambiente

dinamico.

Segun Hitt y Pérez de Lara Choy (2006) define la estructura organizacional como ““la
suma de las formas en las cuales una organizacién divide sus labores en distintas

actividades y luego la coordina™. (p. 230)

Aguera, E. (2004) define el liderazgo como ““el proceso de influir, guiar o dirigir a los
miembros del grupo hacia el éxito en la consecucion de metas y objetivos

organizacionales™. (p. 24)

El lider debe tener la capacidad de influir en los empleados, guiarlos para que estos
pueda desarrollarse y al mismo tiempo pueda cumplir con los objetivos

organizaciones propuesto.

Tironi, E., Cavallo, A. (2011) “Los medios de comunicacion interna es uno de los
sistemas de uso mas corriente dentro de las organizaciones. Crear un medio de
comunicacion interna no tiene mucho sentido si no se lo concibe como un érgano
destinado al intercambio de informacidn entre distintos actores de una institucion, es

decir. Como un puente de informacion descendentes y ascendente”. (p. 2)

Para el autor no importa que el medio sea modesto (murales, boletines), tecnoldgicos
(Intranet, notas digitales) lo importante es mantener a los empleados comunicados y

actualizados en las informaciones institucionales.



Chiavenato, I. (2000) plantea que ~* la motivacion es uno de los factores internos que
requiere mayor atencion”. (p. 68)

Para el autor, el concepto de motivacion es dificil de definir dado que se ha utilizado
en diferentes formas.

Segun Chiavenato, |. (2002) Los planes de beneficios sociales se orientaron
inicialmente hacia una perspectiva paternalista y unilateral justificada por la
preocupacion de mantener al personal y reducir la rotacion, especialmente en las
organizaciones cuya actividad se desarrolla en condiciones rudas y adversas. La
iniciativa se amplié con rapidez a casi todas las clases de organizaciones. En la
actualidad, los planes de beneficios se evallan intensamente y se analizan sus
propositos, costos y valores, responsabilidad de su administracion, criterios de

evaluacion, etc. (p.284)

El autor plantea que los beneficios sociales incluyen variedad de comodidades y
ventajas ofrecidas por la organizacion. Los beneficios, ademas de su aspecto

monetario o financiero, sirven para evitar disgustos de los empleados.

“Chiavenato, |. (2002), las interacciones entre personas y organizaciones pueden
explicarse mediante el intercambio de incentivo y contribucion. Puesto que la
organizacion es un sistema operativo racional, es necesario conocer qué motivos
llevan a los individuos a cooperar. Los individuos estan dispuestos a cooperar
siempre y cuando sus actividades dentro de la organizacidon contribuyan
directamente al logro de sus propios objetivos personales. De ahi se derivan los

conceptos incentivos y retribuciones.

Incentivos (alicientes). Son “pagos” hechos por la organizacion a sus trabajadores
(salarios, premios, beneficios sociales oportunidades de progreso, estabilidad en el
cargo, supervision abierta, elogios, etc.). A cambio de las contribuciones, cada
incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un individuo a
otro: lo que es Util para otro puede ser Util para uno puede ser inutil para otro. Los

incentivos se llaman también alicientes recompensas o estimulos.



El equilibrio organizacional refleja el éxito de la organizacion en remunerar a sus
empleados con incentivos adecuados y motivarlos a seguir contribuyendo a la
organizacion, con lo cual garantiza su supervivencia y su eficacia. Dentro de este
concepto, la organizacion ofrece alicientes para inducir en un retorno equivalente o
mayor que contribuciones. Es necesario que los incentivos sean Uutiles a los
empleados y, asi mismo, que sus contribuciones sean Utiles a la organizacion para

gue esta tenga solvencia.

A través de las opiniones recogidas se llegd a las siguientes conclusiones: con
relacién a los factores que contribuyen en el clima organizacional de la empresa se
considera que cada uno de los factores que seran planteados contribuyen con el
desarrollo del clima laboral, cuando unos de estos factores faltan provoca un
malestar en los empleados y esto puede causar un desequilibrio laboral donde se

vera afectado los intereses organizaciones.

Segun los resultados de las encuestas obtenidas, el nivel de satisfaccion de los
empleados de Almacenes El Encanto es muy bueno, dado que el 61% de los
empleados considera que su ambiente de trabajo siempre es seguro, agradable y
confiable y solo el 1% de los empleados considera que nunca es seguro, agradable y
confiable. Lo que denota que los empleados en su mayoria se siente que el lugar

donde laboral es seguro, agradable y confiable.

En lo que respecta a los beneficios recibidos, los empleados de Almacenes El
Encanto no estan conformes con su paquete de beneficios, ya que la empresa
ofrece: recompensas, préstamos, seguro complementario, bonos e incentivos,
capacitaciones, reconocimientos, sistema de promociones y pago de licencia médica,
sin embargo los beneficios son otorgados por puestos de trabajos; esto manifiesta el

descontento de los empleados.



El 59% de los empleados considera del clima laboral de la empresa es bueno, el
23% considera que el clima laboral es muy bueno, el 12% excelente, y el 6%

considera que es malo.

Después de realizar una ardua investigacién en Almacenes El Encanto y de analizar
a fondo encuestas realizadas respecto a los mecanismos de accién, tanto a los
empleados como al coordinador de recursos humanos, dichos empleados se sienten
a gusto con el clima laboral de la empresa, pero también se concluyé que hay ciertas
incongruencias respecto a los criterios de recursos humanos y el personal que labora
en dicha empresa, ya que los mismos entienden que no en todos los casos se actla
con equidad y que en ciertas ocasiones se subestiman las necesidades de sus

subordinados.

En definitiva, Almacenes El Encanto ofrece un buen trato a sus subordinados aunque
siempre con aspectos qué mejorar y situaciones con las cuales lidiar, pero son

puntos que dandoles la atencion necesaria se podrian manejar.



CONCLUSIONES

A continuacion se presentaran las conclusiones, por objetivos, tanto especificos y
general de este trabajo de investigacion.

Objetivo 1. Identificar los factores que contribuyen en el clima organizacional
de los empleados de Almacenes El Encanto, S.A.S.

A través de las opiniones recogidas con relacion a los factores que contribuyen en el
clima organizacional de la empresa, se considera que cada uno de los factores que
son planteados contribuyen con el desarrollo del clima laboral, cuando unos de estos
factores falta provoca un malestar en los empleados y esto puede causar un

desequilibrio laboral donde se vera afectado los intereses organizacionales.

El personal de Almacenes el Encanto el 54% de sus empleados tiene laborando en la
empresa un tiempo considerado, a lo que denota que de una manera u otra los
empleados se han adaptado al clima laboral de la organizacién. Se considera que es
un punto a favor, dado que el 94% de sus empleados opinan que se siente
identificado con la empresa en donde trabaja. Sin embargo el 57% de los empleados
encuestado desconocen la historia, mision, visién y valores, lo que significa que la
empresa no le da énfasis a la filosofia organizacional la cual es el norte de toda

organizacion.

Con respecto a la comunicacion que existe en la empresa tanto el coordinador de
recursos humanos y los encuestados estan de acuerdo que el tipo de comunicacion
gue existe en la organizacion, el 70% de los empleados opinan que el tipo de
comunicaciones que existe en la empresa es la comunicacion descendiente la cual
va desde los directivos de la empresa y desciende a los distintos departamentos. El
medio de comunicacién que utiliza la empresa son las circulares, carta al personal,
reuniones y publicaciones institucionales. Lo que significa que el personal se

mantiene informado de las actividades e informaciones de la organizacion.



Se considera que la comunicacion interna de la empresa es muy importante, esto
significa eficiencia, organizacion y coordinacion en todos los procesos que se lleva a
cabo dentro de esta.

Por otro lado, el 45% de los empleados encuestados considera que su supervisor
inmediato lo toman en cuenta para la toma de decisiones. Sin embargo el 12%
considera que nunca son tomado en cuenta para las toma de decisiones. Lo que
significa que existe en un grupo de los encuestados una inconformidad en algunas

de las decisiones que se han toma en su departamento.

En cuanto al liderazgo en la organizacion, el 33% de los empleados considera que su
supervisor a veces busca estimularlo en el trabajo y se preocupa por su desarrollo
personal y profesional. Se considera que es importante que el liderazgo en la
organizacion se defina, y que eso lideres desarrollen planes estratégicos para que
estos sientan que sus lideres son considerados y le importa el bienestar, a parte de
su desarrollo laboral, esto va a permitir que los empleados sean fluidos en sus

intereses y den el 100% en su area de labor.

Finalmente, se concluy6 que cada uno de los factores antes mencionados juega un
papel fundamental en el clima organizacional de las empresas. De los cuales no
todos se cumplen a su totalidad. La empresa almacenes El Encanto, de los factores
gue segun la encuesta contribuyen con el clima organizacional son Estructura

Organizacional, Identificacion Institucional y la comunicacion.

Objetivo 2. Determinar el nivel de satisfaccién de los empleados de Almacenes
El Encanto, S.A.S.

Segun los resultados de las encuestas obtenidas, se entiende que el nivel de
satisfaccion de los empleados de Almacenes El Encanto es muy bueno, dado que el
61% de los empleados considera que su ambiente de trabajo siempre es seguro,

agradable y confiable y solo el 1% de los empleados considera que nunca es



seguro, agradable y confiable. Lo que denota que los empleados en su mayoria se
siente que el lugar donde laboral es seguro, agradable y confiable.

De igual manera, el 58% de los encuestados se siente satisfecho, no obstante el 4 %
de los encuestados no se siente satisfecho con sus responsabilidades y funciones
dentro de la organizacion. Considerando asi que el clima laboral de la empresa es

bueno.

Para el coordinador mantener a los empleados satisfecho con las funciones y
responsabilidades es muy dificil, la empresa se esfuerza porque todos estén
satisfechos y mantener sus mecanismos de control para detectar cuales no esté
satisfechos y busca la formar de lograr dicho nivel de satisfaccion deseado por el

empleado.

Objetivo 3. Identificar los beneficios que reciben los empleados de Almacenes
El Encanto, S.A.S.

La opinion recogida de los empleados, es que los beneficios recibidos son: en 52%
de los empleados ha recibido bonos e incentivos, el 39% capacitaciones, el 39%
seguro complementario, 39% pago de licencia médica, el 28% prestamos, el 1%

reconocimiento, promociones, otros y el 0% reconocimiento.

En lo que respecta a los beneficios recibidos, es el 54% de los empleados no estan
conformes con su paquete de beneficios, ya que la empresa ofrece: recompensas,
préstamos, seguro complementario, bonos e incentivos, capacitaciones, reconocimientos,
sistema de promociones y pago de licencia médica, sin embargo no todos los beneficios son
otorgados a todos los empleados, sino que son puestos de trabajos; esto manifiesta

el descontento de los empleados.



Existen dentro de estos beneficios los reconocimientos, sistemas de promociones y
recompensas los cuales son los menos otorgados a los empleados, a pesar de que
el compromiso de las personas en el trabajo organizacional depende del grado de
reciprocidad percibido por ellas: en la medida en que el trabajo produce resultados
esperados, mientras mayor sea la importancia de proyectar sistemas de

recompensas, mayor sera el compromiso en las personas de la organizacion.

Objetivo 4. Identificar los mecanismos de accién que utiliza la Gestién del
Talento Humano en Almacenes El Encanto, S.A.S para su buen funcionamiento.

Identificar los mecanismos de accidn en la gestion del talento humano, es un proceso

eficaz de gestionar que los recursos humanos sean adecuados para la organizacion.

La opinion recogida con la encuesta realizada dan los resultados de cuéles son los
mecanismos de accion utilizados por la empresa: El 58% de los empleados
considera que la empresa establece la planeacion de sus recursos humanos de
manera adecuada, tomando en cuenta que el 83% de los empleados entiende que
recursos humanos maneja sus solicitudes adecuadamente. El 80% de los empleados

han recibido oportunidades de formacion y desarrollo a través de la capacitacion.

El 62% de los empleados considera que el método de seleccion utilizado es el mixto,
tomando en cuenta a los empleados internos de dicha empresa. El 88% de los
empleados considera que es tomado en cuenta para las tomas de decisiones,
aunque un 42% dice que solo a veces su supervisor busca estimularlo en el trabajo y
se preocupa por su desarrollo personal y profesional. EI 62% de los empleados
confirman que han recibido evaluaciones de parte de su supervisor, estas
evaluaciones el 38% de los empleados dice que son realizadas anualmente, solo el

38% de los empleados reciben los resultados de dichas evaluaciones.

Es fundamental entregar a los empleados los resultados de las evaluaciones ya que

con esto se genera evidencias e informaciones objetiva que le permiten a los



empleados tomar decisiones y dar lo mejor de ellos para el buen funcionamiento y
rendimiento de sus deberes.

Dentro de los mecanismos de control que tiene el departamento de recursos
humanos, son los siguientes:

e Velar que todos los departamentos trabajen enfocado a la meta comun de la
empresa.

e Velar porque cada supervisor de area motive a sus empleados y den un trato
humano.

e Interpretar y poner en practica las politicas definidas por la organizacion y ser
el enlace entre la alta gerencia y los empleados de otros niveles.

e Velar porque todos los empleados cumplan las reglas y normas de la empresa

e Aplicar las medidas disciplinarias pertinentes.

e Velar porque todos los empleados disfruten de los beneficios y
compensaciones de ley y los establecidos por la empresa.

Martinez, A. (2004) “la planeacion de recursos humanos es el proceso de anticipar y
prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de

ésta ademas de hacia afuera”. (p.1)

Antén, M. (2008) ““la aplicacion del control interno alcanza a todos los miembros de
una compafia en los distintos niveles en que éstos actien. En el area de personal,
debe entenderse como una funcion directiva dirigida a alcanzar la eficiencia y

productividad en el puesto de trabajo”™". (p. 60)

A través de las opiniones recogidas con relaciéon a los mecanismos de accion que
utiliza la gestion del talento humano de Almacenes El Encanto se considera que en
cada una de las etapas del proceso se contemplan la planeacién, formacion,
seleccién, supervision y control que contribuyen con el desarrollo del clima laboral,

generando control en cada una de ellas y mantienen una cultura de medicién del



personal, lo que hace que el proceso de recursos humanos sea sistematico, a fin de

alcanzar con eficiencia las metas de la organizacion.

Objetivo general. Analizar el impacto de la gestion del talento humano en el
clima organizacional en Almacenes El Encanto, S.A.S durante el periodo Enero-
Diciembre del afio 2014.

La Gestion Humana se ha convertido en las organizaciones en un apoyo gerencial
muy importante para el manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la

cultura organizacional y de un buen clima laboral.

Esta permite a las organizaciones garantizar y retener el personal idoneo y capaz de
aportar a la ejecucion de las estrategias definida por la empresa, y asi desarrollar las
competencias que aumenten la productividad a través de programas de formacion y
entrenamiento del personal, desarrollar actividades orientadas al bienestar de los

colaboradores.

Dentro de las variables que influyen en conseguir lo anterior expuesto estan; los
factores del clima organizacional, satisfaccion laboral, los beneficios a los empleados
y los mecanismos de accién. Los indicadores de los factores son:. estructura

organizacional, liderazgo, toma de decision, comunicacion, identificacion institucional.

Entre los factores mas influyente segun los resultados obtenidos son los siguientes:
el liderazgo, de cual el 33% de los empleados considera que su supervisor a veces
busca estimularlo en el trabajo y se preocupa por su desarrollo personal y
profesional, el 28% siempre busca estimular su trabajo, el 25% considera que su
supervisor no lo estimula y no se preocupa por su desarrollo personal y profesional y
el 14% considera que casi siempre lo estimulan y se preocupa por su desarrollo

personal y profesional.

Los empleados de Almacenes El Encanto considera que el 70% opinan que su area

de trabajo tiene un tipo de comunicacion descendente que va desde los directivos de



la empresa y desciende a los distintos departamentos, el 30% de los empleados
considera que el tipo de comunicacion es ascendente el cual permiten a los
empleados plantear ideas y sugerencias. El 10% considera que la comunicacion es
horizontal entre los mismos niveles jerarquicos. Del personal encuestado, el 94% de
los empleados se siente identificado con la empresa, y el 6% no se siente
identificado. Para verificar en nivel de identificacién de los empleados el 57% no
conoce la historia, misién y vision de la empresa, y el 43% de los empleados conoce
la historia, mision y vision de la empresa. Lo cual segun teorias antes analizada
sugiere que un personal que este identificado con su empresa debe de conocer su

filosofia organizacional.

El 45% de los empleados encuestado considera que su supervisor lo toma en cuenta
para las tomas de decision en el area de trabajo, el 43% considera que a veces lo

toman en cuenta y el 12% considera que nunca lo toman en cuenta.

Los indicadores de la satisfaccion laboral son: Situacion psicologica del trabajador,
ambiente de trabajo, motivacion por el trabajo, cumplimientos de las expectativas
personales. El 61% de los empleados considera que su ambiente de trabajo siempre
es seguro, agradable y confiable, el 38% considera que a veces es seguro agradable
y confiable y el 1% considera que nunca es seguro, agradable y confiable. En
Almacenes El Encanto, S.A.S. El 58% de los encuestados se siente satisfecho con
las funciones y responsabilidades que desempefia, el 38% se siente muy satisfecho
y el 4% de los empleados se siente insatisfecho. El 59% de los empleados considera
del clima laboral de la empresa es bueno, el 23% considera que el clima laboral es

muy bueno, el 12% excelente, y el 6% considera que es malo.

Los Indicadores de los beneficios tenemos los préstamos, sistema de promocion,
bonos e incentivos, capacitacion, reconocimiento, seguro complementario, pago de
licencia médica. El 59% de los empleados considera que la empresa ofrece el

beneficio del seguro complementario, el 58% bonos e incentivos, el 52% beneficio



del pago de licencia médica, el 49% capacitaciones, el 33% prestamos, el 7%
reconocimiento, el 4% recompensas, el 4% promociones y 4% otros.

Dentro de los beneficios recibidos por los empleados tenemos el resultado es el
siguiente: El 52% de los empleados ha recibido bonos e incentivos, el 39%
capacitaciones, el 39% seguro complementario, 39% pago de licencia médica, el

28% prestamos, el 1% reconocimiento, promociones, otros y el 0% reconocimiento.

El 54% de los empleados considera que a veces el paquete de beneficios considera
sus necesidades, el 35% que el paquete considera sus necesidades, el 10% nunca
considera sus necesidades y el 1% muchas veces el paquete considera sus

necesidades.

Los indicadores de los mecanismos de accidon son: la planeacion de los Recursos
Humanos, la formacion, la seleccion, la supervision, la evaluacion y el control. El 42%
de los empleados si ha recibido evaluaciones de desempefio, el 38% nunca ha
recibido evaluaciones y el 20% a veces reciben evaluaciones de desempefio. En los
resultados de las evaluaciones dicen los encuestados que el 62% de los empleados
encuestados considera que nunca ha recibido los resultados de las evaluaciones, el
25% si ha recibido los resultados de las evaluaciones y el 13% a veces reciben los
resultados.

Dentro de las oportunidades que proporciona la empresa para su desarrollo
profesional el 80% de los empleados ha recibido oportunidad de desarrollo por
capacitaciones, el 10% a recibido plan de carrera, capacitaciones y diplomados, el

6% solo ha recibido plan de carrera, el 3% diplomados y el 3% otros.

Los medios que utiliza la empresa para buscar candidatos el 62% de los empleados
encuestados consideran que es por medio del reclutamiento mixto, el 20% por medio
de reclutamiento externo y el 18% por reclutamiento interno. Sobre las informaciones
gue le ofrecié la empresa al momento de la induccion el 71% de los empleados

considera que en la induccién del personal solo recibié informacion sobre



reglamentos y normas, el 38% informacién sobre la descripcion de puesto, el 32%
informacion sobre derechos y deberes, el 30% sobre las politicas de la empresa, el
16% sobre la historia, mision y vision de la empresa, el 10% todas las anteriores y el

4% otras informaciones.

El 48% de los empleados considera que el departamento de recursos humanos
muchas veces se planifican para que los empleados estén motivados, el 36%
considera que a veces, el 10% considera que el departamento de recursos humanos
muchas veces se planifican para que los empleados estén motivados y el 6%
considera que nunca recursos humanos se planifican para que los empleados estén

motivados.

El 83% de los empleados considera que recursos humanos siempre maneja sus
solicitudes adecuadamente, recibiendo un trato de respeto y cortesia, el otro 17%

considera que recursos humanos siempre maneja sus solicitudes adecuadamente.

Dentro de los controles que utiliza la empresa: ElI 43% considera que la empresa
utiliza controles de Absentismo laboral, control disciplinario y control de horario, el
39% considera que utiliza el control de horario y el 26% control disciplinario. EI 38%
de los empleados considera que a veces las normas, controles y reglamentos
organizacionales son cumplidos por todo el personal sin importar la jerarquia que
ocupa dentro de la empresa, el 36% considera que casi siempre se cumple por todo
el personal, el 23% siempre se cumple por todo el personal, y un 3% nunca se
cumple las normas, controles y reglamentos por todo el personal.

A raiz de esta investigacibn se analiz6 que efectivamente existe un impacto
significativo de la gestion del talento humano en el clima laboral, ya que existen
diferentes formas de hacer una buena gestion. Llevando a cabo las variables claves
como todos los factores del clima organizacional, la satisfaccion de todos los

empleado, los beneficios adquiridos y los mecanismos de accidn.



Finalmente, se concluy6 que aplicar estos indicadores antes mencionados es la clave
del éxito del clima organizacional, ya que el impacto de la gestidn del talento humano
no se mide mediante sus actividades, sino en los resultados organizacionales, la cual
se obtiene a través del equilibrio de los factores antes mencionados y la mejora de la
calidad del personal, esto dard como resultado el desarrollo integral de los

empleados dentro de la empresa.
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