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RESUMEN

La empresa productiva Molinos San Luis tiene la necesidad de mejorar la
informacion para la toma de decisiones. En este sentido, el estudio plantea
investigar sobre el clima laboral que forma parte de la organizacion, dado que,
existen comportamientos que afectan los resultados de la empresa objeto de
estudio. De esta manera, el objetivo general es: disefiar estrategias de clima laboral
para la empresa productiva Molinos San Luis. Para ello, se emplea un tipo de
investigacion descriptivo-explicativo con enfoque cualitativo. A su vez, se utilizan
meétodos tedricos para comprender los factores que afectan el climay los resultados

de una organizacion.

Asimismo, se aplican entrevistas y encuestas para buscar datos e informacion que
contribuyan a la propuesta de estrategias efectivas relacionadas al clima laboral
para el mejoramiento integral de la empresa objeto de estudio. Los resultados se
asocian a la propuesta de nuevas estrategias, con el propésito, de que se logre un
cambio hacia el interior de esta con mejores efectos en todas las areas funcionales.
Esto permite, que la productividad y el rendimiento de los trabajadores se

incrementen al aplicarse las mismas en el futuro.

Palabras clave: toma de decisiones, bienestar, clima laboral, productividad,

rendimiento.
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ABSTRACT

The company Molinos San Luis needs to improve its decision-making process. In
this regard, the present study aims to investigate the work environment within the
organization, given the presence of behaviors that negatively impact its results.
Therefore, the general objective is to design work climate strategies for the company
Molinos San Luis. To achieve this, a descriptive-explanatory type of research with
a qualitative approach is employed. Additionally, theoretical methods are used to
understand the factors that influence the work environment and organizational

outcomes.

Furthermore, interviews and surveys are applied to gather data and information that
support the development of effective strategies related to the work climate, aiming
at the comprehensive improvement of the company under study. The results are
linked to the proposal of new strategies, with the purpose of generating internal
change with positive effects in all functional areas. This would allow an increase in
both productivity and employee performance when the strategies are implemented

in the future.

Keywords: decision-making, well-being, work climate, productivity, performance.
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INTRODUCCION

En una empresa el clima laboral es fundamental y primordial para el 6ptimo
rendimiento de sus trabajadores, con lo cual, esto favorece a las relaciones entre
empleados y directivos. Dado esto, contar con un positivo entorno empresarial en
la organizacion contribuye a crear un ambiente adecuado para la realizacion de las
funciones desde el puesto de trabajo. En este sentido, Lewin (1946), menciona el
uso de la investigacién-accion como instrumento para la mejora de la practica social

en el area de las relaciones intergrupales.

Por lo tanto, los empleados, proveedores y socios de una organizacion se sienten
mas comodos y a gusto, con ciertos comportamientos por parte de sus integrantes,
considerandose asi, importante, el uso correcto del lenguaje y el trato, con esto se
logra que todos los colaboradores involucrados estén conformes en la empresa.
Por esto, se plantea que, el clima laboral es esencial dentro de un entorno, dado
que, favorece al rendimiento de los empleados y al compromiso con la visiéon y

mision de la entidad.

Por otra parte, se ha determinado como situaciéon problematica que existen
diferentes inconvenientes que afectan el funcionamiento de la empresa objeto de
estudio, por parte de los empleados al momento de realizar ciertas actividades, en
las cuales les parece repetitivas y desean una rotacion de puestos de trabajo, se
ven sobreexplotados. Asimismo, en los Ultimos afios los acontecimientos negativos
globales causaron gran dafo en la salud emocional de los trabajadores, debido a
la disminucion de ingresos, los sueldos de estos bajaron considerablemente, todo

esto causado por condiciones de crisis econdmica en todo el mundo.

Por tal motivo, el estudio plantea como problema cientifico: ¢ Qué factores inciden
en el clima laboral de la empresa productiva molinos San Luis? Dejandose entrever
como idea cientifica para defender: las estrategias del clima laboral, contribuye a la
mejora del desempefio de los trabajadores y en los resultados de la empresa

Molinos San Luis.



Por lo tanto, se determina que el objetivo general de esta investigacion es:
Disefiar estrategias de clima laboral para la empresa productiva Molinos San Luis.
Para ello, se propone como objetivos especificos los siguientes:

1. Fundamentar tedricamente las Estrategias de Clima Laboral para el
mejoramiento del desempefio de los trabajadores y los resultados en las
empresas productivas.

2. Diagnosticar los problemas de Clima Laboral para el disefio de nuevas
estrategias en la empresa Molinos San Luis.

3. Determinar los componentes para el disefio de estrategias relacionadas al
Clima Laboral, al desempefio de los trabajadores y los resultados en la

empresa Molinos San Luis.

En tal sentido y para dar cumplimiento a todos los objetivos propuestos, se propone
una investigacion descriptiva-explicativa, con un enfoque cualitativo. Esto garantiza
de cierta manera que se dé paso a realizar un analisis de los criterios de los autores
gue conduzcan a estrategias concretas para favorecer en el futuro el Clima Laboral
en la empresa Molinos San Luis. De la misma manera, se emplean métodos
tedricos que facilitan los tres capitulos del trabajo: Teorico; Metodoldgico; vy,

Resultados.

De igual manera, el estudio quiere demostrar que el Clima Laboral debe ser tratado
con estrategias efectivas para que la organizacion mejore sus resultados colectivos
e individuales. Esto puede contribuir en el futuro a: incremento de ventas,
disminucién del costo de los procesos, mejora de la calidad de los productos, mayor
rentabilidad, entre otros aspectos, que pueden dar paso a que la organizacion sea

mas competitiva y obtenga colaboradores mas comprometidos.

Todo lo anterior mencionado, da paso a enfocar estrategias que hagan énfasis en:
cuidado del personal, ambiente laboral, desempefo; y, rendimiento de los
colaboradores. De esta forma, se puede contribuir a que la organizacion realice las

actividades con eficiencia, eficacia y efectividad.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1.Fundamentacién tedrica sobre estrategias de clima laboral y desempefio
de los trabajadores en empresas productivas

La manera en la que las empresas cambian y evolucionan dia a dia también aplica
para las personas, tanto asi, que el clima laboral es fundamental dentro de una
organizacion, involucra a todo el entorno. De acuerdo con Chiavenato (2017), para
que exista un buen clima laboral deben combinarse varios factores: equilibrio
personal, ergonomia en el entorno; e, identificacion de la empresa. Con lo cual,
cuando los colaboradores estdn motivados por su entorno, conviven en un
ambiente organizacional positivo, establecen relaciones interpersonales eficaces, y

mejoran el alcance y cumplimiento de los objetivos trazados.

Al respecto, varios estudios comprueban que las personas felices en su lugar de
trabajo rinden y tienen un desempeio laboral superior, debido a esto, su
productividad y rendimiento mejora notablemente, por lo tanto, al momento de
invertir en nuevas herramientas y estrategias sobre clima laboral no se discuten los
recursos econdémicos, fisicos y tecnoldgicos que se van a emplear en el mismo. A
su vez, se es del criterio que el clima laboral comprende la union de cualidades,
virtudes y aspectos de permanencia para lograr un correcto ambiente laboral; sin
embargo, crear un grupo ideal de trabajo es una tarea muy dificil, pues conlleva el

emplear diversas herramientas que las empresas deben poner en practica.

En tal sentido, el funcionamiento del ser humano tiene una relacion directa con la
parte mental, dado esto, las personas en si necesitan una correcta interaccién con
el resto para concretar sus objetivos, mas aun, cuando surge una interaccion diaria
y, a la vez, repetitiva. Por ejemplo, en ciertos casos puede llegar a ser cansada e
incbmoda, sin embargo, cuando se logra unir de forma correcta y efectiva a un
conjunto de personas para que interactiien positivamente, se logra que destaque el
respeto, la tolerancia, la paciencia y la empatia. Esto sin duda, favorece las
relaciones mutuas no solo entre los empleados, sino también, con los directivos de

la organizacion.



Al respecto, es importante destacar el concepto de liderazgo dentro de un ambiente
laboral, el cual contiene varias aristas, por ejemplo, la influencia que posee un
sujeto sobre los demas, el poder de orientarlos sobre lo correcto o incorrecto; v, el
servir como guia sobre un grupo de personas para establecer metas claras que

permitan lograr los objetivos claros y concisos para el bienestar de todos.

Por lo tanto, la busqueda constante por lograr tener un 6ptimo clima laboral en
empresas productivas es fundamental, dado que, las organizaciones buscan una
continua innovacién y mejora en distintas areas. Por ejemplo, un ideal ambiente
organizacional bien planteado determina que los objetivos consensuados se
cumplan de una manera eficaz y concisa. A respecto, Alvarez (1992) menciona que,
el clima empresarial incluye distintas variables: valores, normas, actitudes y
sentimientos. Pues, los empleados deben sentirse parte del lugar donde laboran,
por lo tanto, es comprensible que estos elementos influyan de manera directa en el

comportamiento de las personas.

Relacionado con lo anterior, debe decirse que, el desempefio es un factor
determinante en la organizacion, pues ello se manifiesta en la forma en que el
personal trata a los clientes, proveedores y otras partes involucradas. Por ende, la
interaccibn humana para todos los tipos de relaciones laborales, familiares y
personales son necesarias para el buen desempefo de los empleados dentro de la
empresa. En este sentido, Burton y Lauridsen (2004) mencionan que, el clima
laboral en gran parte se debe al comportamiento y compromiso de los
colaboradores con respecto a la organizacion desde el punto de vista ético, integro,
equitativo, actitudes; y, aptitudes, todo lo dicho sino se realiza de manera

responsable, perjudica el rendimiento total de la empresa.

Es de suma importancia indicar que, un incorrecto clima laboral conduce a la
excesiva rotacion del personal, mal funcionamiento administrativo y operativo,
pues, la mala eleccién de integrantes nuevos exacerba el individualismo y provoca
inconvenientes dentro del ambiente empresarial en sentido general. Por este
motivo, se concuerda con Uribe (2015) cuando menciona que, deben existir

caracteristicas o0 variables que evalluen niveles individuales, colectivos,



organizacionales; e, interpersonales.

Como resultado de lo planteado, las empresas y organizaciones dia a dia buscan
lograr erradicar los problemas que surgen dentro de sus operaciones. De cierta
manera, esto contribuye a mejorar el nivel de trabajo dentro de un entorno
empresarial. Por ello, Garcia (2009) expresa que el optimo clima organizacional
recalca su importancia en un largo, mediano y corto plazo. Esta caracteristica, da
a entender que las empresas se encuentran en constante influencia por parte del
ambiente laboral, pues, esto engloba a la mayoria de los procesos que se ejecutan

mediante la acciéon de todos los empleados.

Por lo tanto, las empresas que estan estructuradas por grupos de individuos con
habitos y comportamientos distintos perjudican directamente el entorno global de
una organizacion. En consecuencia, el ambiente laboral es impactado por los
individuos en ambientes complicados. En este sentido, la atencion del interés
humano por el clima laboral mejora la manera de entender este concepto de una

forma mas macro (Fajardo, Almache y Olaya, 2020).

En tal sentido, un entorno empresarial correcto incentiva el compromiso y la
motivacion de los trabajadores. Cuando un colaborador nota que la empresa toma
en cuenta sus necesidades econdmicas, fisicas, emocionales, entonces, su
fidelidad y sentido de pertenencia mejoran notoriamente. Esta conexion emocional
con la organizacion logra entablar un poderoso pacto de crecimiento, productividad
y desarrollo. Dado este contexto, Robbins y Judge (2013) tienen razon cuando
mencionan que, los trabajadores que poseen un compromiso fidelizado no ponen
limites al momento de cumplir sus roles, por el contrario, resaltan su gran

compromiso y lealtad para realizar tareas.

Asimismo, un mal entorno organizacional puede desmoronar un sinfin de
problemas graves para el desempefio global de la empresa. Estos perjuicios, son:
excesiva rotacion del personal, baja autoestima, deficientes conexiones
interpersonales, desconfianza. Por este motivo, Chiavenato (2009) sefala que, un

ambiente laboral negativo aumenta las cargas de estrés entre los trabajadores,



pues, reduce su creatividad, limita su rendimiento y perjudica el bienestar
empresarial en su maxima totalidad. Todos estos conflictos pueden convertirse en

una carga compleja de superar si no se corrigen a tiempo.

Dado lo descrito, debe plantearse que las empresas que provean tacticas,
estrategias, técnicas concisas de ayuda y mejora del clima laboral, cuentan con
herramientas de apoyo en campos complicados que incluyen: capacitacion,
programas de bienestar laboral y desarrollo interno profesional. En este contexto,
el crear un ambiente organizacional sano es fundamental para los miembros de la
empresa, la comunicacion abierta entre todo el personal involucrado es otro punto
de inflexién, asi como, la aplicacion de normas, politicas y reglamentos que

resguarden el cuidado fisico, mental y emocional de los colaboradores.

Del mismo modo, es necesario promover iniciativas que permitan revisiones
peridédicas del clima laboral, actividades de trabajo en equipo y encuestas de
satisfaccion interna empresarial. Pues, de esta manera se logra medir, evaluar,
ajustar y controlar el entorno de trabajo, asegurandose que las medidas
empresariales se conserven ordenadas con relacion a las metas estructurales y a
las demandas del capital humano, lo cual, impulsa un ambiente adecuado de

trabajo que estimula la productividad.

Es relevante hacer énfasis, en que la integracion de tacticas de ambiente laboral
mejora varios ejes de la organizacién, dado que, los asociados desempefian un rol
prioritario en el fortalecimiento de la conexion entre los trabajadores y la empresa.
El cuidado emocional de los empleados motiva a la existencia de un entorno laboral
de agrado. Con relacién a esto, Deci y Ryan (2008) afirman que, un clima
organizacional que logre promover el entusiasmo, la motivacion y el animo
intrinseco de los colaboradores conduce directamente a resultados positivos dentro

de la organizacion.

Asimismo, los colaboradores enfocados muestran mayor rendimiento, eficiencia,
eficacia y efectividad al realizar actividades cotidianas, priorizan una identidad v,

por ende, contribuyen de forma notoria al cumplimiento de metas empresariales



trazadas. Segun Gonzalez (2015), el clima organizacional actia contundentemente
en la motivacion de los trabajadores, un entorno laboral saludable favorece al
cuidado mental, fisico y emocional de los miembros de la organizacion. De esta
manera, un entorno positivo genera productividad y cultura organizacional

competitiva.

Los aspectos mencionados, consideran que el entorno laboral posee un gran
impacto en los pardmetros medibles de la organizacion, entre los que destacan:
rotacion del personal, formacién del talento humano, motivacion, rendimiento, entre
otros. Sin embargo, un ambiente negativo y poco cuidado, conlleva a los miembros
de la organizacion a encontrar nuevas vias de oportunidad laborales, pues, este
contexto genera pérdida, altos costos al momento de la eleccion y reclutamiento
del personal forzado. De acuerdo con Burton y Lauridsen (2004), es positivo que
las entidades financien un efectivo clima laboral, pues ello, contribuye a la
disminucién de la rotacién del personal y fomenta una estabilidad laboral duradera,
conservandose asi, la experiencia de los empleados al momento de realizar sus

funciones u operaciones.

Por ende, el ambiente laboral se encuentra profundamente conectado con la vision
que los trabajadores tienen en lo que respecta a normas empresariales y la manera
en que se encuentran implantadas. Un punto para destacar es que las
organizaciones proporcionan una comunicaciéon abierta y dialogo constante sobre
los procesos que se ejecutan en la organizacién. Con base a Robbins y Judge
(2013), el dialogo eficiente mejora la manera de comprender las expectativas
profesionales, lograndose producir un entorno de seguridad, aspecto fundamental

para la cooperaciéon y el desempefio de estos.

Debe destacarse en este momento que, el elogio y la ayuda constante son
instrumentos prioritarios para lograr establecer un clima laboral adecuado entre los
trabajadores y sus directivos. Por ejemplo, cuando existe feedback positivo en lo
gue respecta a su manera de realizar actividades diarias se sienten queridos y
motivados y, por ende, estimulan una mejora constante en su labor. Dado este

criterio, se coincide con Goleman (2006) cuando considera que, la inteligencia



emocional promueve un rol clave en la construccion de un entorno empresarial
saludable, se consiente a las personas involucradas para poder plasmar
emociones, reducir estrés y fomentar el trabajo grupal, lo cual es fundamental para

conseguir las metas trazadas.

Finalmente, las técnicas determinadas en potenciar el clima laboral no solo poseen
un golpe directo en el cuidado de los colaboradores, si ho que, inspira también en
el rendimiento empresarial en sentido general. Al respecto, Chiavenato (2009)
expone que, un ambiente laboral correctamente implementado, reduce los campos
de estrés y ayuda a mejorar la salud emocional de los trabajadores, favoreciéndose
asi, al rendimiento, innovacién, actitud y labor en conjunto. En este contexto, las
organizaciones deben darles importancia a las estrategias para continuar creciendo

en un entorno positivo y estimulante para los empleados.

1.2.Anadlisis del impacto de clima laboral en empresas productivas

El andlisis del impacto es necesario para conocer y determinar que el ambiente
laboral constituye un componente fundamental en lo que respecta al implemento
de las actividades internas de las organizaciones productivas. Su impacto se
presencia en puntos claves desde el interior del entorno empresarial, lo cual incluye
variables como: bienestar, liderazgo, rendimiento; y, motivacién. En este sentido,
los trabajadores cuando notan un clima éptimo, su eficacia en los distintos roles y
areas posee una mejora significativa, por ende, la forma en que se realizan las

acciones influye de manera positiva en el desempefio y capacidad laboral.

En distintas investigaciones se ha comprobado la pequefia vinculacion disponible
entre el rendimiento organizacional y el ambiente laboral. Como modelo, Burgos
(2023) hace referencia a la relacion notoria entre diferentes aristas de una
organizacion de seguridad, asimilandose que, un clima laboral correcto motiva a los
empleados. Por otra parte, Rubio (2021) expreso que, en organismos de educacion,
la manera en la que se percibe el entorno laboral afecta realmente en la eficacia de
los profesores y el personal de acompafamiento, parea ello, recomienda que se

asuman herramientas identificadas con el sentido de pertenencia y apoyo mutuo,



con la finalidad de que se logre un mayor rendimiento.

En consecuencia, se puede asegurar que el ambiente laboral no destaca solo por
afectar la parte emocional de los colaboradores, pues, es el causante directo en los
resultados logisticos y financieros de la organizacion. Con respecto a este criterio,
existen cifras por la firma consultora Gallup, citados por Vorecol (2024), que
denotan que las empresas que alientan climas laborales correctos logran generar
un aumento del 22% en su rendimiento y una disminucion del 65% en lo que
corresponde al reclutamiento del personal. Estos resultados, aseveran la
importancia del implemento de correcciones, leyes y normativas internas enfocadas

en la mejora continua en el clima laboral.

Relacionado con lo anterior, el ambiente laboral incurre abiertamente en el
bienestar mental y salud fisica de los colaboradores. Por ello, Tipan Rocha y Yar
(2023) en un estudio realizado en organizaciones de produccion lactea en la
parroquia Mulalé confirmo que un clima laboral mal implementado aumenta las
etapas de estrés y desmotivacion, confirmaron que sin un clima laboral adecuado

no se puede alcanzar eficiencia en los empleados.

En tal sentido, existen reportes que recalcan un desarrollo en la tendencia de las
organizaciones que van por un camino mas humanitario, en el cual, se busca
entablar una conexion directa y estable, con el propdésito de encontrar errores en lo
gque compete al entorno laboral. Por ejemplo, en Espafia, mas del 51% de los
empleados tienen derecho a la salud mental y fisica otorgados por sus
organizaciones, de acuerdo con el reporte "Radiografia de la salud de la empresa’,
presentado por Mapfre y citado por Fundacion MAPFRE-SAVIA (2024). Estas
técnicas en conjunto mejoran la salud general de la organizacion y, a su vez,
endurecen la cultura organizacional y aportan a la generacion de compromiso

empresarial.

De igual manera, las herramientas direccionadas a la constante mejora del
ambiente laboral tienen que percibir la medicion permanente del clima

organizacional. Al respecto, Zarate (2019) asume que, las empresas que
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implementan revisiones diarias del ambiente laboral consiguen detectar de manera
mMas precisa las zonas riesgosas que perjudican el rendimiento y la satisfaccion de
los empleados. Con esto, se puede aplicar normas anticipadas o preventivas que

beneficien eficazmente el desempefo general.

Por otra parte, inculcar el desarrollo profesional de los trabajadores se ha
establecido como una herramienta clave para endurecer el ambiente laboral. Por
ejemplo: ofrecer oportunidades de cambio, entablar redes de reconocimiento,
mejorar la autonomia; y, simplificar el didlogo son herramientas directas que
favorecen a la mejora constante en lo que se refiere al aumento de la productividad.
Segun Gilks (1988), citado por Volvering (1998) cada empresa es un completo ente
diferente, dado que cada una mide, considera y regula distintos asuntos especificos
y otros factores, entre los que destacan: entorno laboral, grupo de apoyo; vy, trabajo

en la satisfaccion.

Asimismo, la capacitacion juega un papel clave en lo que refiere a qué tan
desarrolladas estan las habilidades de los colaboradores en su crecimiento
profesional, marcandose ello, el grado de rendimiento que pueden alcanzar dentro
de un clima laboral favorable o negativo. De acuerdo con Garcia, Vesga y Gomez
(2020), esta correlacion nace a partir de la conexién del ser y su ambiente laboral,
forjandose asi, una vivencia que impacta en la conducta de estos con respecto a

sus resultados en la labor que realizan.

Por consiguiente, las experiencias no solo se centran en diversos aspectos
mentales, si no que estan ligadas de manera directa con los objetivos trazados en
la organizacion, con lo cual existe incidencia en el compromiso que se puede
alcanzar entre el empleado y su propia empresa para llegar a ser altamente

competitivos.

En lo que respecta a Ecuador, Pilligua y Arteaga (2019) evidenciaron que, el
correcto implemento del clima laboral en Hardepex Cia. Ltda, favorecio la mejora
del desempefio de sus empleados. Esto confirmd, que debe existir una idea clara 'y

una vision correcta del ambiente empresarial, pues ello, contribuye al rendimiento
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de los trabajadores, a la eficiencia que se logra en la ejecuciéon de sus actividades,
a la mejora de la toma de decisiones, al incremento del liderazgo; y, al cumplimiento

de las metas previstas.

Por otro lado, Ordofiez y Maestre (2020), en una evaluacion periodica, determinan
que, las organizaciones que incentivan un medio empresarial positivo logran
palpitar un crecimiento en el desempeiio, fidelidad, compromiso con el trabajo y
valor por el capital humano. Todos estos factores, de alguna manera forjan
empleados mas capacitados, con sentido de pertenencia y lealtad con su empleo,

disminuyéndose con ello, el nUumero de problemas internos.

La influencia del clima laboral no solo se centra en la conducta personal. Como
expresa Garcia (2024) se asume que, un ambiente incorrecto conduce al
incremento de errores y a la desmotivacion del empleado, generandose con ello,
baja autoestima, deficiente reclutamiento del personal, disminucién de ventas; v,
problemas de calidad en los productos. Estos factores, perturban el desarrollo de
una cultura organizacional adecuada y afecta negativamente la manera en la que

la empresa es visualizada por la competencia.

Por otra parte, Gonzélez (2015) indica que, el didlogo interno es un punto clave. El
estimular el sacrificio y las opciones de desarrollo individual se convierten en
factores que endurecen el ambiente laboral. Por ello, las oportunidades de
crecimiento mantienen a los colaboradores estimulados hacia un cambio positivo,
lograndose con ello, generar expectativas para lograr una mayor fortaleza mental y

una actitud dispuesta a cambiar, lo cual repercute en mejores resultados.

A partir de lo expuesto, se debe recalcar que, el ambiente laboral se ve guiado por
las circunstancias fisicas del area de labor, el uso de herramientas actuales, y la
versatilidad empresarial. Como plantea Chiavenato (2009), cuando los factores
materiales no logran cumplir la necesidad de los colaboradores, los empleados no
pueden realizar sus tareas de forma correcta y comoda. Esto influye directamente
en que el personal perciba una frustracién y un desanimo, contribuyéndose con ello,

a la obtencion de un bajo rendimiento en las actividades de rutina.
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De igual forma, se coincide con Robbins y Judge (2013) cuando asumen que, un
entorno fisico apto determina un punto de partida para forjar el crecimiento de la
responsabilidad y la estancia permanente del personal. Por ello, se siente la
necesidad de mejorar el indicador de retencién del talento humano en las
organizaciones, con la finalidad de que permanezca la experiencia y el rendimiento
sostenido en funcion de alcanzar resultados superiores a los previstos. Sin
embargo, esto es una tarea compleja, dado que, siempre no se logra llegar a este
clima laboral casi perfecto.

Al respecto, existen diferentes estudios que hacen énfasis en los sentimientos, las
emociones Yy visualizaciones de los trabajadores, pues, estas variables juegan un
rol determinante en la composicion de la cultura organizacional. Segun Goleman
(2006), la capacidad emocional de las personas que lideran la organizacién esta
entrelazada directamente con el clima laboral, por lo que, puede generar una
administracion mucho mas amable y frontal ante los problemas detectados. De la
misma manera, el trabajo en equipo constituye una fortaleza positiva dentro del
ambiente organizacional. Este criterio, reafirma la exigencia de educar a los
colaboradores de rango medio en capacidades ligeras, como son el diadlogo y las

conexiones sociales.

En el mismo sentido a lo planteado, un ambiente laboral no solo se centra en el
desemperio del dia a dia de los colaboradores, también esté involucrado en las
etapas de retencién y reclutamiento del personal. De acuerdo con Gonzélez (2015),
los trabajadores prefieren estar en organizaciones donde se sientan comodos,
valorados, amados y emocionalmente sanos. Esta declaracion, confirma que el
clima organizacional debe tomarse como una inversion de gran valor mas no como

un gasto, pues ello genera una permanencia y vitalidad verdadera en el tiempo.

Por consiguiente, las empresas que arriesgan por un ambiente positivamente sano
alcanzan a establecer culturas empresariales resistentes. En este sentido, se
coincide con Deci y Ryan (2008) cuando exponen gue, el ambiente laboral idoneo
mejora ciertas caracteristicas dentro de la organizacion. Esto incluye: autocontrol,

competencia, habilidades emocionales; y, establecer conexién con el entorno
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externo. Estos factores son determinantes en momentos de crecimiento, en los
cuales, el trabajo grupal y la respuesta a tiempo sobre los errores son esenciales
para el cumplimiento de metas trazadas, dandose asi, respuesta rapida a los
problemas detectados.

A su vez, el ambiente laboral por igual se entrelaza con la forma de liderazgo que
se emplea en la organizacion. Segun Chiavenato (2017), los referentes que
incentivan un didlogo frontal valoran el empefio y el involucramiento en la toma de
decisiones, dado que esto favorece a un ambiente o clima favorable para la
ejecucion de los procesos y actividades. Este impacto de liderazgo convierte las

vivencias de los colaboradores y transforma su compromiso con el trabajo.

Por ende, la tarea de los directivos en la administracion del ambiente empresarial
es abordado y tratado ampliamente en la literatura cientifica. Por ejemplo, Gomez,
Balkin y Cardy (2016) sefialan que, los lideres deben regular normas, leyes y
estrategias éticas que respalden la integridad, el compafierismo y el animo en el
medio organizacional. Estas estrategias, deben estar encaminadas en el
mejoramiento de la disciplina interna y externa de los empleados, pues ellos,

representan todo el tiempo a su organizacion en la sociedad.

Es oportuno, que las organizaciones cuenten con una correcta administracion en lo
que se refiere al &mbito del clima laboral. Segin Robbins y Judge (2013), las
empresas que adaptan este tipo de actividades logran plasmar una mayor
integracion, desarrollo en el tiempo y fidelidad por parte de sus colaboradores. Esto
trae consigo, que la organizacion pueda ser mas competitiva en el mercado y

reconocida por sus clientes fidelizados y potenciales.

Finalmente, la influencia del impacto laboral en lo que respecta a organizaciones
de produccion se plasma en distintos campos que van desde la conducta del ser
hasta el cumplimiento de objetivos trazados. Por ello, un adecuado ambiente laboral
transforma de manera positiva la manera de pensar de los colaboradores,
promoviéndose en ellos, cambios favorables en su salud emocional, relaciones

interpersonales; vy, liderazgo.
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1.3. Estudio entre los factores de clima laboral con los de mejoramiento del

desempefio de trabajadores

La investigacion de las distintas aristas del ambiente laboral ha tomado un notorio
auge en los estudios administrativos, especificamente, en temas relacionados al
rendimiento de los empleados. Un clima empresarial esta conformado por un grupo
de visiones entrelazadas por los colaboradores que comparten entre si. Debido a
esto, Pefa (2017), asume que, el ambiente laboral opera juntamente con la cultura
organizacional, la cual se forja arduamente a través de caracteristicas claves como:
estilos de mandato, mecanismos de dialogo, relaciones humanas; y, equidad
empresarial. Cuando estos componentes se entrelazan con las demandas de los
colaboradores se logra incrementar el desarrollo del ambiente laboral, lo que, se

transforma en cumplimiento de objetivos, metas; y, mejora continua.

Desde una vision tradicional, Litwin y Stringer (1968) corroboran que, el ambiente
organizacional funciona como un grupo de aptitudes y cualidades que induce
frontalmente en el rendimiento de los trabajadores de una empresa. Likert (1967)
asegura gue, un medio laboral favorable aumenta la eficiencia empresarial, permite
crear ambientes de comodidad y trabajo en equipo. En este mismo sentido, Robbins
y Judge (2013) sostienen que, el rendimiento de los colaboradores no esta solo
ligado a su capital fisico, pues, el entorno en que se desenvuelven es una variable

gue incide considerablemente.

A su vez, Pefia (2017) considera que el liderazgo tiene una estrecha relacion con
el ambiente laboral. Segun el autor, los dirigentes empresariales poseen la
habilidad de cambiar la manera que se formulan las cosas a través de su
administracion. Por ende, genera: dialogo, respeto, compafierismo, solidaridad,
trabajo en equipo; y, compromiso con la organizacion. Asimismo, Deci y Ryan
(2008), desde el planteamiento de la autodeterminacion, indican que, el ser vive
una mejor experiencia y rendimiento cuando sus demandas emocionales
prioritarias de independencia, talento y vinculo estan saciadas. De esta forma, un
entorno laboral que cuida el respaldo psicologico, la integridad y el desarrollo de

crecimiento individual, logra crear caracteristicas favorables para un mayor
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rendimiento empresarial.

Por ello, distintas investigaciones han plasmado el vinculo interno entre el
rendimiento y el ambienta laboral. Con base a Gonzalez y Ramirez (2018), las
organizaciones del area industrial que estan comprometidas a integrar medidas de
seguridad, entorno saludable, bonos y crecimiento continuo, tienden a poseer
superiores grados de desarrollo y productividad. A su vez, Morales (2005)
comprobd que, el clima empresarial impacta sobre la cultura organizacional,

directamente en factores como: responsabilidad, disciplina y la mejora continua.

Por otro lado, Rodriguez y Gémez (2020) indican que, reconocer el desempefio de
los colaboradores es un criterio poderoso que impacta de manera directa en el
rendimiento. Por ende, cuando los resultados favorables de los empleados son
valorados y enaltecidos, estos tratan de establecer el mismo patrén de
mejoramiento para lograr alcanzar ciertos objetivos. Por el contrario, cuando no son
reconocidos se logra crear desmotivacion, desconfianza y rotacion del personal. En
este sentido, el entorno laboral funciona como un ciclo de feedback, que mejora o
baja el funcionamiento en distintos sectores segun sea el caso y en la forma en que

se atienden los criterios de retroalimentacién continua y proactiva.

Asi mismo, la columna empresarial esta involucrada en los ajustes del ambiente
laboral. Al respecto, Pefla (2017) asegura que, las bases rectas logran crear
friccion, desanimo y problemas de didlogo interno, lo cual repercute en el clima, el
rendimiento y en los resultados de la organizacion. Por otro lado, las estructuras
abiertas, con ajustes transparentes, procedimientos visibles e innovacion, dan paso
a que los colaboradores trabajen con una mejor capacidad, ingenio, confianza y
respaldo. Estos componentes se transforman en un factor determinante, por medio

de este se irradia confianza en todos los sectores la organizacion.

Otro factor importante es la administracion de problemas dentro del clima laboral.
Una cultura organizacional correctamente sana, comprende que, se hallan distintas
caracteristicas en funcion de sistema eficientes que sean capaces de solucionar

errores proactivamente. Cuando el caos se confronta con responsabilidad,
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integridad y madurez se reduce la suma de inconvenientes y se empodera la
relacion empresarial, disminuyéndose asi los riesgos operativos de la organizacion.
Por ello, es necesario fomentar el dialogo abierto, respeto y empatia entre los

colaboradores, pues esto, contribuye al éxito a mediano plazo.

De la misma manera, la transparencia en los cargos y la medicion en las ilusiones
contribuye al desarrollo eficaz de las actividades. Segun Pefia (2017), cuando los
trabajadores estan conscientes de los roles que desemperfian en la organizacion y
reconocen sus fortalezas y debilidades, existe un cambio notorio en su mentalidad,
pues, se logra disminuir los problemas, se mejora la alineacion grupal y se aumenta
el cumplimiento de metas trazadas. Esta conciencia empresarial, transmite una
zona de confort y seguridad para los colaboradores; por ende, se consigue reducir

la incapacidad y se mejora el enfoque y camino de la empresa.

Por ello, los factores internos y externos descritos en el estudio impactan en la
estructura ambiental y laboral. En este sentido, las empresas que funcionan en
medios negativos o con falta de vision tienen que implementar medidas que
mejoren la paciencia con su grupo de trabajo. Con base a Pérez (1993), considera
que, la administracion humanitaria con énfasis en las personas logra crear entornos
favorables basado en principios y valores que refuerzan la adaptacion al cambio y

minimiza las condiciones negativas.

De igual manera, el crecimiento personal sustenta otro factor que hace relacion
entre el rendimiento y el clima laboral. Las capacitaciones de desarrollo, planes a
futuro, cursos de liderazgo que logran generar una competencia sana interna,
aumentan el compromiso con la organizacién. Al respecto, Valle Cabrera (2009)
expresa que, el conocimiento en la empresa se alimenta de un clima laboral que se
nutre de mejora, innovacion y relaciones interpersonales positivas, lo cual favorece

el desarrollo organizacional y su sostenibilidad en el tiempo.

Por tal razon, la manera en que los colaboradores ponen en una balanza labor-vida,
cobra gran importancia en la estructura del ambiente laboral. Pues, la forma de

convivir con obligaciones del trabajo y actividades familiares requiere ser tratada
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con cuidado, dado que, constituye un componente que mejora notablemente el
desempeiio y disminuye los niveles de estrés. Como plantea Moyano y Ramos
(2007), las medidas empresariales ligeras en lo que corresponde a trabajo por
internet, horarios o licencias, generan un medio mas saludable, lograndose con ello,

cumplir las metas trazadas en tiempo.

Asi mismo, existen otros factores como la visién de equidad empresarial y el trato
justo, adecuado y Optimo como factor humano que mejora el ambiente laboral.
Estas aristas determinan la percepcion que poseen los empleados en factores
como la gratificacion, la justicia y las decesiones tomadas igualitarias. Salanova y
Schaufeli (2009) sefialan que, la honestidad cumple un rol significativo en una
percepcion de balance, debido a esto, se fortifica el sentido de pertenecer. Por el
contrario, si existe desigualdad puede resultar por falta de entusiasmo y conductas
gue van en contra de la organizacién. De esta manera, es necesario establecer
inspecciones transparentes, evaluaciones justas; y, recibir quejas adecuadamente,

pues esto garantiza la consolidacién de un clima laboral saludable.

Ademas, el empleo de instrumentos tecnolégicos para medir y aumentar la
productividad laboral, cada vez, ha cobrado mayor relevancia en las ultimas
décadas. Focus Groups del medio interno y sistemas de Feedback, logran hallar
cifras contundentes sobre la manera de ver las cosas de los trabajadores. Morales
Dominguez (2005) indican que, la toma de decision fundamentada en valores
precisos es mas eficaz en la administracion de trabajo en grupo, con lo cual, permite

proyectarse hacia la prevencion de errores a gran escala.

En contexto, el ambiente organizacional es una creacion de diversos componentes
gue se encuentran en constante transformacién e innovacion. Su corta correlaciéon
con el rendimiento empresarial necesita una percepcion activa e inteligente por
parte de las empresas. Por consiguiente, los distintos campos analizados desde la
equidad, la formacién, el sistema, la salud emocional, bienestar laboral; y, justicia,
aseguran que el clima no solo esté vinculado con el desarrollo de la productividad,

por el contrario, traza una ruta para entender hacia donde va dirigida la empresa.
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En este estudio, es necesario resaltar el impacto del feedback empresarial que es
esencial para entablar un ambiente favorable. Las resefas positivas autorizan a los
trabajadores a identificar sus logros, campos de avance y actividades de
crecimiento. Segun Garcia y Peir6 (2001), el feedback que se implanta de una
manera ética, transparente, saludable y equitativa, permite mejorar el conocimiento
y fortalece el desempefio personal. Si no se maneja una coherente
retroalimentacion puede crear estrés, confusion, desmotivacion y disminucion en

los niveles de seguridad entre los directivos y trabajadores.

La integridad empresarial se concierte asi, en un elemento que influye directamente
en el ambiente laboral y, por ende, en el rendimiento en todas las areas de la
empresa. Una filosofia organizacional enfocada en respeto, ética y honestidad,
potencia de forma contundente la armonia interna de la organizacién, con lo cual,
se puede promover un comportamiento en el trabajo de forma adecuada y
responsable que va de la mano con los principios de la empresa. Por ello, las
organizaciones que implementan cddigos de ética transparentes, normas
igualitarias, quejas debidamente escuchadas y reglas equitativas, apoyan la

creacion y generacién de medios saludables que inspiran seguridad y confianza.

En tal sentido, se resalta la importancia de controlar y gestionar dia a dia el
ambiente laboral como actividad esencial en la administracion de calidad, mediante
los instrumentos de evaluacién, como entrevistas, encuestas, examenes 0 grupos
de apoyo que ofrecen cifras claves y determinan la habilidad de regular el
funcionamiento del talento humano de forma permanente. De esta manera, el
continuo seguimiento estructural de referentes del ambiente empresarial, que
incluye: desempefio, crecimiento, satisfaccién o desarrollo, proporcionan un punto

de partida fuerte para lograr alcanzar las metas y objetivos trazados.

Finalmente, debe destacarse que, los factores analizados a partir de los criterios de
autores consultados potencian la ideologia acerca del ambiente laboral como un
marco de referencia en la administracion actual, donde el empleado ocupa el primer
lugar en la atencion para que puedan ofrecer un mejor trabajo y servicios a los

clientes de la empresa. Por ende, es necesario elevar el rendimiento, compromiso
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y el trabajo en equipo de manera funcional y sostenible, con la finalidad de
garantizar a futuro la sustentabilidad e innovacion organizacional. Por consiguiente,
el alcanzar un positivo medio laboral, justo, equitativo, sano y coherente es
totalmente necesario para las empresas que buscan alcanzar sus objetivos a corto

mediano y largo plazo.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1.Tipos, enfoque y métodos de investigacion

Este estudio se forja por los parametros cualitativos, asumiéndose que, la meta
trazada es entender las diferentes maneras de ver, emociones, perspectivas y
percepciones de los colaboradores de las empresas productivas en el sector
molinero, contribuyen a la atmdsfera empresarial y a las aristas que impactan en su
rendimiento. Al respecto, el enfoque cualitativo es el mas apto para comprender
factores sociales y empresariales al partir de una vision mas profunda, en la cual,
se puede interpretar distintas herramientas, dado que, permite entrelazar el

ambiente laboral y la conexién con sus trabajadores.

Por tal razon, De acuerdo con, Balcdzar Nava y Gonzales Arratia (2013), el estudio
cualitativo se enfoca en la explicacion de ideas, mediante herramientas versatiles
que profundizan la verdadera realidad en la . Esta forma de estudio se distingue del
cuantitativo, tal es el caso, que segun Mousalli-Kayat (2015), investiga evaluar
distintas variables numéricas y entablar vinculos cuantitativos. Es decir, la seleccién
de un enfoque cualitativo se mide por la naturaleza del conflicto, que necesita

entendimiento masivo en las emociones y vivencias de los trabajadores.

En funcion de ello, el tipo de investigacién para este estudio se sustenta en el
descriptivo — explicativo. En la etapa descriptiva, se encuentran singularidades que
permiten encontrar fases del ambiente laboral en la empresa, por ejemplo:
rendimiento, satisfaccion, trabajo grupal; y, sentido de pertenencia. Estos niveles
son esenciales para entender de qué manera se estructura el entorno
organizacional. Al respecto, Ochoa y Yunkor (2020) indican que, los estudios
descriptivos proceden a entablar una evaluacion cuidadosa y detallada de la

situacion analizada, al poner limite en sus funciones basicas.

Por otro lado, la fase explicativa da paso a estudiar los vinculos entre el ambiente
empresarial y el rendimiento de los colaboradores, con el fin de obtener datos que

favorezcan la explicacion de las vivencias y experiencias que influyen en el
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desemperio de los trabajadores dentro de la empresa.

De la misma manera, Sanchez y Reyes (2015) aseguran que, los analisis
explicativos dan paso a hallar las causantes del porqué se originan ciertas
situaciones, con lo cual, mejora la forma de entender el ambiente organizacional y
la optimizacion de la creacion de ideas positivas enfocadas en el estudio planteado.
Desde otra perspectiva, se emplea el estudio etnografico estructurado acorde al
andlisis que se pretende en la Empresa Molino San Luis. Segun Balcazar y
Gonzales (2013), el concepto da paso al investigador a involucrarse en el medio y

en el estudio que se realiza en la organizacion.

Por otro lado, al asumir la parte de indagar dentro de la organizacion desde una
perspectiva participante, posee la posibilidad de percibir las costumbres sociales
gue impactan internamente en el ambiente laboral, las cuales vendrian siendo las
leyes impuestas, los habitos organizacionales y las maneras de dialogo no verbal.
Sin duda alguna, todos estos factores son determinantes al momento de realizar un

correcto estudio del tema objeto de estudio.

En tal sentido, las estrategias de recopilacion de datos que se desarrollan en este
andlisis son la entrevista y la revisibn de documentos, en lo que refiere a la
entrevista, da paso a encontrar cifras sobre las vivencias y formas de ver de los
empleados respecto al clima laboral. Por esto, Sanchez y Reyes (2015) priorizan
esta estrategia, pues, mezclas interrogantes anteriormente planteadas con la
oportunidad de interiorizar en cuestiones nacientes durante el dialogo, lo que, la
transforma en un instrumento esencial para lograr entender distintos puntos de

vista.

A lo anterior, se suma la idea de que, se busca la oportunidad de plasmar las
conexiones y conductas de los empleados en su ambiente laboral, lo que, conlleva
a la identificaciébn de actividades empresariales en tiempos al instante. Segun
Balcazar y Gonzales (2013), estas estrategias resultan necesarias para recopilar
datos, informacién y cifras no verbales, ademas, para sumar valores encontrados

en las entrevistas, con lo cual, conlleva significativamente a elevar los niveles de
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precision sobre una perspectiva mas real interna de la situacion.

Por consiguiente, el estudio de las cifras se genera mediante desarrollo de codigo
y clasificacion, en acuerdo con los fundamentos de la teoria explicada. Este caso
consiste, en hallar bases de informacion, identificarlas y nombrarlas en segmentos
tematicos que faciliten administrar y dar lugar a las cifras encontradas. Der esta
manera, se concuerda con Sanchez y Reyes (2015) cuando resaltan que, la
codificacion permite el cambio de las cifras cualitativas en datos valorables,

dandose.

paso asi, a entender habitos y costumbres, con la finalidad de priorizar un estudio
detallado y minucioso en una organizacién reducida con un margen de informacion

asequible que lo hace conducible.

Por tal motivo, el grupo social de analisis esta conformado por los colaboradores
de la empresa Molinos San Luis, los cuales desarrollan tareas departamentales. La
eleccion de los trabajadores se realiza mediante un muestreo no probabilistico por
afinidad, lo que, conduce a la inclusion de ciertos empleados que quieran participar

de forma no obligatoria en el analisis.

Al respecto, se coincide con Ochoa y Yunkor (2020) cuando afirman que, este
enfoque de muestreo da como resultado estudios cualitativos eficaces y confiables,
dado que, la meta no es englobar los hallazgos a todo el grupo social, por el
contrario, es internarse en las vivencias y puntos de vista de los trabajadores

elegidos.

Asimismo, se evalla que el estudio se fundamente bajo paradigmas integros en los
cuales el respeto, la ética y la confidencialidad juegan un rol esencial. Los
trabajadores seleccionados reciben informacion concisa y confiable sobre la meta
trazada dentro del analisis, dado que, las tacticas que se imparten y el uso
confidencial del estudio es cuidadosamente resguardado para fines de mejora

laboral.
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De igual forma, se respalda que, los colaborades puedan denegar o aceptar la
colaboracién sin ningun tipo de sancion negativa, con lo cual, se genera que el

andlisis se desenvuelva en un entorno de paz y admiracion mutua.

Por otra parte, segun Sanchez y Reyes (2015), en cualquier tipo de estudio deben
poseer la autorizacion de los colaboradores, el resguardo de los datos privados y
el libre derecho a la eleccion. De esta manera, se logra reforzar la integridad laboral
del investigador, por ende, la privacidad de todo empleado involucrado tiene

derecho a proteger su informacion y datos personales.

Al respecto, es notorio recalcar que, la recopilacion de datos no se restringe
Unicamente a guardar las contestaciones obtenidas por los colaboradores, por el
contrario, se guia de un estudio interpretativo que da lugar a entender a fondo las
realidades detectadas. De esta manera, se busca profundizar en las respuestas de
los implicados en el estudio, con la finalidad de obtener informacion con datos,
cifras y valores que no puedan ser percibidos facilmente.

Todo lo expuesto, justifica la forma de tratar de que los colaboradores identifiquen
sus actividades diarias y la visualizacién de sus vinculos interpersonales con el
ambiente laboral, sobre todo, al referirse a una empresa pequefia que facilita la
entrada frontal a todos los colaboradores del grupo, lo que, da paso a hallar un
punto de vista amplio en la organizacion sin omitir ninguna vivencia y punto de vista
notorio. Esta cualidad, constituye una ventaja de analisis e interpretacion, a partir
de los criterios que aportan los participantes con argumentos, vivencias y

experiencias, generandose asi, un estudio mas estructurado y complejo.

Dado lo expresado, se concuerda con Ochoa y Yunkor (2020) cuando aseguran
que, las bases de andlisis son reducidas y las conclusiones son mas exactas, se
permite acaparar la globalidad de los trabajadores que participan sin la ayuda de
implementar estrategias de muestreo mas especificas. Por este criterio, se
considera esencial que los colaboradores elegidos plasmen opiniones que van

acorde a la realidad.
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Lo anterior, favorece, a que el observador dé paso a la captura de actividades que
se ejecutan en el entorno social, dado que, en la mayoria de los casos pasa
inadvertida por los involucrados la manera en que los trabajadores intercambian
ideas entre si, como afrontan los problemas; y, como disminuyen los riesgos antes
la toma de decision de los mandos superiores. Pues, estos Ultimos criterios en

ocasiones no son temas que siempre se tratan en las entrevistas.

Por consiguiente, se afirma que, el estudio cualitativo conduce a que el observador
seleccione los datos de forma estructurada, administrando las propuestas en
segmentos que mejoren el entendimiento de la busqueda. Estas secciones
interactan de forma coherente con las distintas aristas del ambiente laboral,
considerandose en ello, los siguientes elementos: desempefio, comunicacion; vy,

liderazgo, creandose asi, un vinculo con lo practico.

Por légica, se logra buscar que los resultados se enfoquen en el momento actual y
que funcionen como cimiento para idear tacticas que fomenten e incentiven al
crecimiento del clima laboral y a la transformacion de la satisfaccion de los
colaboradores, con la finalidad, de que el analisis del estudio propicie vertientes de

nuevas ideologias sobre el clima organizacional dentro de la empresa.

Finalmente, debe expresarse que, el estudio cualitativo, el marco descriptivo-
explicativo y las tacticas escogidas, conducen a la generacion de actividades
metodoldgicas y estructuradas para comprender de mejor manera el andlisis del
ambiente organizacional en la empresa Molinos San Luis. Cada toma de decision
metodoldgica corresponde a la ausencia de indagar e interpretar el entorno
empresarial desde el punto de vista de sus mismos colaboradores, lograndose con
ello, un amplio concepto esencial y eficaz para la correcta toma de decesiones

dentro de la organizacion.
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2.2.Caracterizacion de la empresa Molinos San Luis

La evaluacion del ambiente laboral en la empresa productiva Molinos San Luis se
fundamenta en comprender que el clima organizacional impacta directamente en
las percepciones de los colaboradores y en el rendimiento personal. En lo que
concierne al tema abordado, Molinos San Luis es una empresa creada en 1955 en
la ciudad de Riobamba que se ubica en las calles Morona y Guayaquil, enfocada
en la produccion de harinas naturales e integrales molidas en piedra tras el proceso

de técnicas milenarias.

Este estudio, toma en cuenta tanto los rasgos sistematicos como los vinculos
personales, el tipo de liderazgo y las etapas de motivacion de los ocho
colaboradores. Asimismo, el sistema organizativo de la empresa Molinos San Luis
tiene la singularidad de poseer un modelo de gerencia centralizada, todos los
vinculados a la organizacion rinden cuentas al propietario. Por ende, este
funcionamiento, si bien mejora al momento de tomar decisiones, asimismo, logra
crear distancia en el didlogo y disminuye la capacidad de expresion de los

trabajadores.

Al respecto, los trabajadores tienen que esperar la aceptacion del propietario para
realizar cambios en las operaciones, con lo cual, la eficacia ante la manera de
responder a los problemas disminuye su rapidez en la toma de decesiones. En
sintesis, la ausencia de orden en niveles medios de gerencia reduce las
posibilidades de feedback urgente e inmediata. Por este motivo, produce efectos

negativos en actividades diarias y esenciales como la produccion de harina.

En tal sentido, los vinculos entre los colaboradores indican una interaccién doble,
por una parte, el pensamiento de labor grupal resalta en la asociacion en el
momento de picos de productividad y en la ejecucion en conjunto de procedimientos

complejos, que vendrian a ser la produccion y administracion.

Asimismo, se perciben grupos informales que desvelan conflictos de trabajo grupal

entre quienes integran diversas unidades. La conformacion de los equipos
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mencionados prueba la ausencia de entornos ideales de inclusion y fortalecimiento
del sentido de pertenencia colectivo, situacion que desemboca en el

empeoramiento de distintos campos.

En lo que respecta, al sistema organizativo de Molinos San Luis, esta incorporado
por el propietario, quien se adjunta como gerente y siete empleados ubicados en
distintas zonas estratégicas como: atencién al cliente, produccién y administracion.
El lider maximo, interviene frecuentemente en tareas, procedimientos y toma de
decisiones coherentes y tacticas, a ello, se adiciona que el gerente impulsa un tipo

de liderazgo autocratico en el cual, él se incluye directamente.

De igual modo, el area administrativa, conformada por tres encargadas, las cuales
deben controlar las compras, el manejo de inventario, la gestibn numérica y
atencion al cliente, Molinos San Luis cuenta con un punto de venta ubicado en el
mismo sitio donde realiza la produccion, con esto, se logra que el producto final
integre la mayor calidad posible y frescura. Estas labores requieren agilidad,
versatilidad y adaptabilidad en las distintas actividades que se generan en estos

campos.

Sumado a ello, las trabajadoras realizan sistemas de registro manual que se
vinculan con hojas de célculo digitales. A su vez, cuatro empleados en el area de
produccion, que se dividen en dos areas claves, dos colaboradores en la zona de
Molinos que abarcan procesos de molienda, trituracion, entre otras, y los dos
restantes en la zona de tostadoras, seleccion y limpieza de cualquier tipo de
impureza de los granos que llegan a bodega. Esta parte mencionada es esencial,

sin una correcta limpieza el producto final seria defectuoso.

Por otro lado, la difusion de las habilidades implica que el observador analice
directamente los detalles de los procesos vy, a la vez, use la practica colectiva. En
otras palabras, se le da prioridad a una ensefianza informal y lecciones a través de
las experiencias y percepciones de los colaboradores de la empresa productiva

Molinos San Luis.
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Por otra parte, la estructura fisica de Molinos San Luis mezcla métodos
convencionales y de tecnologia base. La zona donde se produce la harina esta
abastecida con méaquinas tradicionales y modernas que estdn compuestos por
piedras ancestrales de molienda, tostadoras industriales y Molinos actuales que se
usan para desglosar los diferentes granos que llegan de distintas zonas de los

cantones de Chimborazo, Tungurahua y otras areas del pais.

De igual manera, el proceso de produccién empieza con la eleccion de diferentes
granos recolectados de las zonas rurales de la provincia de Chimborazo y aledafas,
antes de entrar a la matriz de procesamiento, las unidades de granos se enfrentan
a una revision visual y estudio de humedad, con esto, se logra desafectar todo tipo
de desechos y asegurar que la molienda sea 6ptima.

Asimismo, la zona de procesamiento esta conformada por diversas maquinas que
contribuyen a la produccion de harina, las cuales vendrian siendo, tostadoras,
molinos, aventadoras y empacadoras. De esta forma, se logra asegurar la calidad
completa del producto. Relacionado a ello, la materia prima al pasar por diversas
etapas de produccion tiende a perder volumen, pero aumenta su pureza y conserva

sus elementos nutritivos.

Al respecto, un detalle notorio del ambiente laboral en la organizacion Molinos San
Luis recalca distintos factores vinculados al ambiente fisico y funcional del trabajo.
La base de produccién se encuentra conectada con lugares de carga de diferentes
granos. Asimismo, la empresa sufre la carencia de zonas de esparcimiento, por
ende, los colaboradores tienen poco espacio fisico para recrearse y recuperar
fuerza en un area de encuentro, esto impacta de manera negativa la forma en que

perciben el bienestar de estos y su salud mental.

De igual manera, se da a notar la falta de un sistema de ventilacién 6ptimo para la
seguridad y confort de los colaboradores, las tostadoras que se utilizan en el
proceso funcionan a altas temperaturas. Debe plantearse que las maquinas de
tostado funcionan a gas, dandose como resultado el mayor cuidado de los

colaboradores. A su vez, al existir carencia de ventanales idoneos para los
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procesos que se ejecutan en las tareas diarias, esto impacta de manera negativa

en el ambiente laboral y la produccion de la organizacion.

Con respecto a las jornadas laborales largas que integran horas extras, se labora
en horario nocturno, con lo cual se evidencia la falta de luminarias en puntos claves
de la zona productiva, provocandose con ello, que varias veces la produccion se
vea afectada. Sin embargo, la habilidad, experiencia y sapiencia de los
colaboradores promueve y estimula la correccion de errores de las instalaciones
con medidas auxiliares emergentes, para ello, es esencial que se realicen mejoras

en esta area para que el personal trabaje de una forma mas fluida y eficaz.

Por otra parte, el ambiente laboral en la organizacion integra el equilibrio grupal, el
didlogo, la valoracion del rendimiento y las oportunidades de crecimiento.
Relacionado a esto, la serenidad se da a percibir en la forma en la que los
colaborades se ayudan mutuamente mientras persisten los lapsos de incremento
de la produccion, donde los trabajadores, incluyéndose, el propietario labora

conjuntamente para conseguir objetivos planteados.

En funcion de lo anterior, el éxito grupal de metas comerciales alcanzadas es
altamente significativo, sin embargo, la carencia de didlogo y agrupaciones
pasajeras expone la falta de una estructura de encuentros de comunicacion
asertiva, lo que, genera la disminucién notoria de datos importantes y desenfoca la

persuasion de intercambio de ideas.

El agradecimiento de las metas alcanzadas suele ser tacito mediante palabras
positivas verbales del propietario, sin ningun tipo de sistemas formales que mejoren
la manera de medir y premiar el rendimiento del colaborador, en otras palabras, el
trabajador no presiente que en realidad se esté reconociendo su esfuerzo y labor,

lo cual, genera que la motivacion intrinseca sea disminuida y limitada.

Por consiguiente, en lo que se refiere a las posibilidades de crecimiento, los obreros
no negocian la idea de reforzar sus habilidades y técnicas de molienda, esto afecta

la forma en que se pueden nutrir de nuevos conocimientos sobre actuales técnicas
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de calidad. Por ende, se recalca la ausencia de programas de formacién planificada

como una barrera para su desarrollo profesional.

Otro factor clave es la versatilidad, los colaboradores son de distintas edades y
conforman el grupo de trabajo, esto garantiza que se unan experiencias con
trabajadores inexpertos, lo cual puede contribuir a que los mismos puedan ponerse

a la par con respecto a sus comparieros que llevan mas afios en la empresa.

Desde otra perspectiva, la evaluacion de las herramientas fisicas y digitales sefialan
que, los sistemas de molienda que se han logrado mantener en el tiempo por ser
fuertes y de calidad, necesitan reparaciones de indole preventiva mas
sistematizada para que con esto no se pare la produccién. Sin embargo, la
organizacion ha plasmado la fortaleza para saberse enfrentar ante fallos,
lograndose con ello, la implementacion de un sistema formal de mantenimiento y
desarrollo de cursos para los molineros en tareas diarias sobre el control de las

maquinas.

Finalmente, la representacién del ambiente laboral en Molinos San Luis denota un
medio representado por una fuerte armonia y contribucién con la costumbre
artesanal, guiado de posibilidades en la estandarizacién de procedimientos, la
estructuracion del dialogo, el crecimiento de talento humano y la administracion de
los recursos fisicos y tecnoldgicos. Esta revision, contribuye a un cimiento fuerte
para crear vinculos en el futuro que potencien la competencia y el cuidado de los
colaboradores en un tema de sustentabilidad empresarial, lograndose alcanzar un

mayor rendimiento y ventaja sobre la competencia directa o indirecta.
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Figura 1. Organigrama estructural de la organizaciéon Molinos San Luis
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2.3.Andlisis del diagnostico del clima laboral y desempefio de los

trabajadores para la empresa Molinos San Luis

El andlisis presentado se sustenta en los datos obtenidos de la encuesta realizada
a los empleados de la Empresa de Molino San Luis, con la finalidad de conocer
como es el ambiente laboral. De esta manera, se pueden disefiar estrategias que
mejoren el clima laboral y el desempefio de los trabajadores en cada una de sus

areas de trabajo.

El instrumento aplicado, favorecio el conocer los puntos de vistas, vivencias y
apreciaciones personales de los trabajadores sobre diversos componentes de su
clima laboral. Asimismo, potencidé la informacion sobre el medio laboral y la
produccion, detectandose en distintas zonas de la empresa problemas que limitan

los resultados de los mismo.

Asimismo, la entrevista tuvo en cuenta algunos aspectos necesarios para el disefio

de las estrategias, entre los que destacan: relacion entre colaboradores, dialogo
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con superiores, situaciones del ambiente laboral, proceso de feedback,
reconocimiento, motivacioén, capacitacion profesional; y, detalles a mejorar del
entorno organizacional. Esta herramienta fue respondida por ocho trabajadores de
la organizacion, para lo cual, se tuvo en cuenta el desempefio de cargos en distintas

areas como produccion, empaque, tostado, molienda, y administrativo.

En lo que respecta, a las habilidades interpersonales de la primera pregunta
abordada, los colaboradores expresaron en su mayor parte entablar vinculos
funcionales pero tensos. El 62% percibe que, existe trabajo en equipo en ocasiones
esenciales, sin embargo, existe posturas de independencia, al querer no forjar una
relacion con algunos miembros, sumado a esto, coexiste la falta de equidad en la
reparticion de actividades. No obstante, un 25% aprecia que el trato entre
trabajadores es favorable y beneficioso; y, un 13% asumen problemas notorios
conducidos por el sobrecargo del trabajo o los puntos de vista de desigualdad entre

compairieros.

Figura 2. Habilidades interpersonales.
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Fuente: elaboracion propia

En lo que compete a la segunda pregunta planteada, la comunicacién con los
lideres fue valorizada como directa. El 75% de los entrevistados recalca que existe
un vinculo cercano con el duefio de la organizacion, no obstante, sefalan que, las
resoluciones se informan sin previo aviso o de una forma incomoda, lo cual genera

confusion y trabajo improvisado. El 25% recomienda la elaboracion de espacios
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formales de interaccion, solicitan un dialogo con mayor transparencia y claridad en

los procedimientos internos de la empresa.

Figura 3. Comunicacion interna

Fuente: elaboracién propia

En lo que concierne al entorno fisico de la labor mencionada en la tercera
interrogante, un 87% de los colaboradores comenta sentirse incomodos por causa
de distintos factores: alta temperatura, falta de ventilacién, polvo aglomerado; v,
ausencia de organizacion en varias zonas de produccion. Esto perjudica de manera
directa en su rendimiento y en su bienestar. Por otro lado, un 13% se adapta a las
situaciones actuales, y comentan que es fundamental una accién que mejore las

condiciones esenciales para lograr obtener un ambiente mas sano y eficaz.

Figura 4. Entorno fisico
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Referido a la cuarta pregunta abierta, la cual se enfoca en el tema motivacional, el
50 % de los colaboradores asegura que, uno de sus principales motivos es el gusto
por la labor que realizan, es una actividad de gran tradicion en la zona, de la misma
manera, por la estabilidad econdmica que evidencia su lugar en la organizacion. El
25% hizo énfasis en la ensefianza y aprendizaje continuo, como componente que,
nutre de satisfaccion personal. Sin embargo, el otro 25% expresa sentir momentos
de desmotivacion por la carencia de incentivos, la falta de valoracion al esfuerzo

realizado y la injusticia en la reparticion de tareas, al igual que el trato recibido.

Figura 5. Aspecto motivacional de los trabajadores
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Relacionada a la quinta interrogante, la claridad en los cargos, se considera un
aspecto delicado, dado que, el 63% de los trabajadores indica haber sentido lapsos
de tiempo de confusion e incertidumbre, mas que nada en periodos de alta
demanda donde deben encargarse de diversas actividades sin ningun tipo de
planificacion estructurada previa, ni personal complementario de ayuda. Este
comportamiento, genera problemas, errores y deterioro emocional y fisico.
Asimismo, el 37% de los colaboradores confirman la falta de vinculo y ambigtedad
con respecto a la transparencia de los cargos y responsabilidades, lo que, perjudica

la coordinacion del equipo.
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Figura 6. Transparencia en los cargos
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Con respecto, al flujo de datos e informacion (sexta pregunta) y la manera de
compartir decisiones, el 70% de los colaboradores indican que, las orientaciones
varian de manera repentina, sin ningan tipo de advertencia previa ni lugar para
preguntas. Esta forma de llevar a cabo las resoluciones disminuye el entendimiento
de los procesos y exige al grupo de trabajo a realizar actividades en condiciones de
actuaciones espontaneas. A su vez, el 30% de los trabajadores expresa que, a
pesar de mantenerse informado en lo que respecta a las decisiones, no siempre
son informados con igualdad como al resto de los empleados, lo que, causa

inseguridad, desconfianza y confusion en el desarrollo de tareas.

Figura 7. Flujo de informacion y decesiones
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Asimismo, el feedback que es a lo que se refiere la séptima interrogante, fue
catalogado como informal y poco atractivo por el 65% de los colaboradores, quienes
aseguran que, la retroalimentacién es poco directa y no logra generar una conexion
verdadera. Estos empleados, consideran que cuando la mayor parte reciben
resefias es para recalcar errores en la mayoria de los casos y muy pocas veces se
dan a reconocer logros y resultados personales. Por otra parte, el 35% opinan que,
es ideal establecer reuniones breves de motivacion y mejora de procesos para
fortalecer la confianza, la autoestima y forjar el desarrollo profesional e individual.

Figura 8. Retroalimentacion organizacional

65.0%

Fuente: elaboracion propia

De igual forma, en lo que respecta a incentivos y valoracion del rendimiento, el 55%
de los colaboradores relata vivencias no formales de reconocimiento a su esfuerzo,
esencialmente, por parte de los clientes que valoran su desempefio al realizar esta
actividad cultural mediante propinas y palabras de agradecimiento por mantener la
tradicion viva. No obstante, el otro 45% confiesa no haber obtenido ningun elogio
por parte de la organizacion. Este comportamiento, crea desconfianza y

desmotivacion, perciben que su labor no es apreciada oficialmente por la gerencia.

En el mismo orden ideas y correspondiente al desarrollo profesional, el 78% sefiala
la necesidad de adquirir formacién en técnicas y aspectos relacionados con: control
de espacios, medidas de seguridad, manejo del tostado, control de calidad,
operacion de molinos; y, normas de higiene. A su vez, el 22% restante indica su

deseo en capacitarse en procedimientos empresariales y administrativos, con esto



36

se da paso a perfeccionar su rendimiento, desemperio, desarrollo profesional, con
la finalidad de que puedan alcanzar un ideal mas real en diversos en diversos

campos de la empresa.

Es asi como, al tratarse de un estudio para mejorar el ambiente laboral y poseer un
mejor desempefio, el 80 % de los trabajadores manifiesta la necesidad de una
mejora en la infraestructura en areas como: organizacion de los espacios, tipo de
ventilacion, control de residuos; e, higiene y aseo. Por otro lado, el 20% de los
colaboradores expresa nuevas normas internas en la organizacion, con el propdsito
de garantizar un trato mas igualitario, justo y equitativo. Asimismo, expresan que
debe cumplirse en tiempo con la remuneracién de horas extras y mejorar la

distribuciéon de actividades diarias.

Figura 9. Necesidades de mejora en el ambiente laboral

Fuente: elaboracion propia

Por consiguiente, los hallazgos obtenidos en cada campo del andlisis sobre clima
laboral, logré encontrar vinculos directos entre problemas que, si bien fueron
percibidos como individuales, en efecto estan conectados entre si. Por ejemplo, se
puede argumentar que el punto de vista negativo no solo perjudica el bienestar
diario de los empleados, si no que, afecta también su rendimiento en los distintos
procesos ejecutados y en la manera de relacionarse con el entorno. Todos los
problemas negativos descritos, generan irritabilidad que desemboca en vinculos
interpersonales y en el desempefio grupal.
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Con relacién a varios componentes sobre comunicacion. Debe sefalarse que,
impactan en el ambiente laboral con baja retroalimentacién sistematizada. Dado
que, existen situaciones que corroboran que el propietario informa decisiones, pero
no lo hace de una manera correcta, no emplea los debidos canales y, a su vez, no
escucha a sus colaboradores. En este sentido, tampoco se aprecia comentarios
gue motiven a corregir errores, mejorar procesos, aprender comportamientos
adecuados; y, elevar la confianza. Este tipo de intercambio es una de las

situaciones que mas disminuyen el entusiasmo de los empleados.

En contraste con lo anterior, cabe recalcar que, la empresa Molino San Luis cuenta
con un capital humano con mucha capacidad, potencial y sentido de pertenencia
dentro de la organizacion, pero sin gran motivacion para rendir al maximo, pues no

existe la estimulacion necesaria con un ambiente laboral adecuado.

Se percibe en la empresa que, los colaboradores expresan a fondo su experiencia
practica con sus actividades, a traveés de un vinculo emocional muy arraigado con
la tradicidon de su producto que elaboran y una transparente contribucion a mejorar

su rendimiento, siempre y cuando, se mejore las condiciones de trabajo.

El anhelo de superarse personal y profesionalmente, no siempre se logra, con lo
cual, la mayoria de los trabajadores sienten la necesidad de que se transmitan
motivaciones internas que conlleven elementos de escucha, capacitaciones
acordes a las necesidades, y generacion de programas de desarrollo dinAmicos

para los procesos y tareas que se ejecutan dia a dia.

Todo lo expresado, conlleva a considerar que, el efecto de varios colaboradores se
establece de manera firme con respecto a su plaza de trabajo, dado su vocacién
por el gusto de realizar eficientemente sus funciones y por la necesidad de mejorar

econdmicamente.

Finalmente, la Empresa Molino San Luis, tiene que estar consciente de los factores
emocionales de los empleados para lograr mejores resultados, pero esto debe

realizarse a través de un clima laboral favorable que genere bienestar comun para
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todos. Este criterio, resalta el clima laboral con fortalezas vinculadas directamente
al compromiso de los empleados, fomentandose en el futuro: amor por el trabajo,

compromiso, lealtad, y decision por hacer bien el trabajo en funcion de los clientes.



39

CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1.Estrategias de clima laboral para la empresa productiva molinos San Luis

El desarrollo de un ambiente laboral sano representa un punto central para el
desemperio sustentable en las empresas de produccion. En el aspecto de Molinos
San Luis, organizacién con personal limitado de colaboradores, se captaron
determinados defectos sistematicos que perjudican el rendimiento y manera de
percibir las cosas en el clima empresarial. Estos criterios se adquirieron tras la
evaluacion cualitativa previa, en la cual los empleados sefialaron errores
entrelazados con el diadlogo jerarquico, la valoracion, la carencia de tareas en grupo

y la explicacion de responsabilidades.

Por consiguiente, con fundamento en estos hallazgos se crearon estrategias para
la empresa objeto de estudio, disefiadas y estructuradas para contestar de una
manera directa a las necesidades obtenidas. Estas estrategias no implican una
inyeccion monetaria de alto valor, con la finalidad de que se ejecute al menos de
forma basica como inicio de un proceso que puede mejorar en el futuro. De esta
forma, se pretende crear un ambiente empresarial mas tranquilo, equitativo y con
fuerza de motivacion, que refuerce el rendimiento personal y, se logre con ello, un
incremento en la eficiencia, eficacia y efectividad en las labores que realizan los

empleados en la Empresa Molino San Luis.

En lo que respecta, al planteamiento de estrategias se usé un enfoque cualitativo
sustentado en entrevistas formales a los colaboradores, lo que, gener6 informacion
atil y proactiva para el andlisis, interpretaciéon y decision de los componentes a

proponer en las estrategias que necesita la Empresa Molino San Luis.

Asimismo, se tuvo en cuenta las percepciones de los directivos de la empresa
objeto de estudio y los lineamientos técnicos dirigidos al crecimiento del personal y
empresarial. Con base a este analisis, se disefiaron estrategias contextualizadas a
los problemas de clima laboral, mediante una participacion especifica de todos los

miembros de la organizacion, con la finalidad de que conocieran las cuestiones a
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mejorar y alcanzar en los proximos afos. Estas estrategias reunen tres puntos
esenciales: comunicacion y relaciones interpersonales, motivacion y valoracion; e,
igualdad y liderazgo dentro de la organizacion. Cada pilar corresponde a un
conjunto de conflictos detectados que se reflejan en los cuadros que se presentan

a continuacion:



Cuadro 1. Estrategias para reforzar el reconocimiento y la motivacion empresarial
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Problema identificado Tipo de estrategia Estrategia Objetivo Responsable Tiempo de
ejecucion
Faltadereconocimiento al Estrategia de incentivo y Implementacion del Fomentar el reconocimiento al Representante 3 meses
esfuerzo de los premiacion programa “Reconocer rendimiento laboral mediante designado por
trabajadores para crecer” incentivos mensuales. la gerencia
Escasa motivacion del Estrategia de bienestar Jornadas recreativas Mejorar la motivacion de los Coordinacién 1 trimestre
personal laboral trimestrales trabajadores para la externa
disminucién del estrés calificada
mediante actividades ludicas.
Baja percepcion de Estrategia de desarrollo Plan de formacibn y Brindar oportunidades de Delegado 6 meses
crecimiento profesional capacitacién continua desarrollo que fortalezcan el externo por
profesional compromiso laboral convenio

Fuente: elaboracién propia



Cuadro 2. Estrategias para mejorar el dialogo dentro de la empresa y unidad del equipo
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Problema Tipo de estrategia Estrategia Objetivo Responsable Tiempo de
identificado ejecucion
Comunicacion Estrategia de Implementacion de un buzéon de Fortalecer la comunicacion Delegado por 2 meses
deficiente entre comunicacion interna  sugerencias digital y reuniones horizontal y vertical para el gerencia
areas semanales. mejoramiento de la
coordinacién del equipo de
trabajo.
Falta de integracién Estrategia de Actividades de integracion Promover un ambiente de Facilitador 1 mes
entre colaboradores cohesion grupal mensual por areas. trabajo armoénico y solidario externo por (recurrente)
para el incremento del acuerdo
compromiso de la
productividad y el rendimiento.
Ausenciade canales Estrategia de Evaluaciones internas con Establecer procesos formales Apoyos 6 meses

formales de

retroalimentaciéon

retroalimentaciéon

feedback participativo semestral.

de comunicacion entre jefes y
trabajadores para el

mejoramiento del clima laboral.

especializados

Fuente: elaboracion propia.



Cuadro 3. Estrategias para potenciar el ambiente emocional y el sentido de pertenencia

43

Problema identificado Tipo de estrategia Estrategia Obijetivo Responsable Tiempo de
ejecucion
Ambientes laborales tensos o Estrategia emocional Espacios de escucha Atender conflictos entre Asistencia externa 3 meses
negativos activa con trabajadores para un buen especializada
acompafnamiento ambiente laboral.
psicoldgico externo. Promover un ambiente
emocionalmente saludable
para la disminucion del
estrés laboral.
Medio sentido de pertenencia Estrategia de identidad Campafa interna Reforzar el compromiso Facilitador de cultura 2 meses
organizacional corporativa “Molinos, somos emocional con la empresa organizacional
todos”. para el desarrollo de las
potencialidades de los
empleados en sus
funciones.
Desigual percepcion de trato Estrategia de equidad Evaluacion interna Promover equidad y Delegado por 4 meses
justo organizacional de précticas justas y transparencia en la gestion gerencia

politicas claras.

de personal para la
generacion una confianza
alta en el compromiso para

con la empresa.

Fuente: elaboracion propia.



Cuadro 4. Estrategias de formacién y capacitacion profesional
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Problema identificado Tipo de Estrategia Objetivo Responsable Tiempo de
estrategia ejecucion

Deficiencias en el Estrategia de Taller técnico sobre uso Mejorar la seguridad y eficacia en Profesional externo 1 mes
manejo de maquinariay capacitacién seguro y eficiente de el area de produccion para la por acuerdo (recurrente)
procesos de produccion magquinaria. tranquilidad de los empleados y la institucional

organizacion.
Bajo conocimiento en Estrategia de Capacitacion en Optimizar los procesos internos Agente externo en 2 meses
procesos capacitacién administracion basica y para que se garanticen mejores procedimientos
administrativos y de control de calidad. resultados operativos y administrativos
control de calidad productivos.
Débil cultura preventiva Estrategia de Charlas de seguridad y Fortalecer la prevencion de riesgos Especialista en 3 meses (con
en seguridad industrial capacitacién simulacros de laborales y la conciencia seguridad seguimiento)

emergencia con expertos

organizacional sobre seguridad

laboral(externo)

externos. para la disminucién de accidentes
laborales.
Necesidad de fomentar Estrategia de Talleres sobre Potenciar el ambiente de trabajoy Agente externo en 4 meses (1 vez
competencias humanas capacitacion comunicacion  efectiva, las habilidades blandas del habilidades sociales por trimestre)
y relaciones laborales liderazgo y relaciones personal para un mejor
interpersonales. funcionamiento organizacional y

colectivo.

Fuente: elaboracion propia.



Cuadro 5. Estrategia para fortificar la cultura organizacional
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Problema identificado Tipo de estrategia Estrategia Objetivo Responsable Tiempo
de
ejecucion

Debilidad en la cultura Estrategia de Plan de cultura empresarial con Reforzar la identidad Equipo experto en 6 meses

organizacional y fortalecimiento sesiones familiares, organizacional y el cultura (con

escaso sentido de cultural conmemoraciones por logros compromiso emocional para empresarial(externo) aplicacion
pertenencia grupales, difusion de la historia el fomento de valores como la continua)

institucional institucional 'y  reconocimiento tradicién, honestidad y

publico a trabajadores antiguos.

Uso de recursos visuales (frases,
cuadros, fotografias) en el espacio
laboral por reconocimiento laboral.

sostenibilidad.

Incrementar los estimulos
morales para el desarrollo del
bienestar del empleado.

Estimular el compromiso de
productividad y rendimiento
para el logro de resultados
estimulantes individuales y
colectivos.

Fuente: elaboracion propia.
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Con relacion a todo lo descrito y propuesto, se puede lograr en el futuro mejores
resultados organizaciones con un clima laboral estimulante que genere conciencia
colectiva por encima de resultados individuales. Esto favorece a que la Empresa
Molino San Luis, se interese por reforzar el reconocimiento y la satisfaccion de los

empleados.

Asimismo, la mejora de los canales de informaciébn coherentes entre los
colaboradores y los mandos superiores contribuye a que todos los objetivos, metas
y acciones de la Empresa Molino San Luis se puedan cumplir en el tiempo previsto

sin generar estrés innecesario en todos los colaboradores.

Respecto a lo anterior, si se implementa el buzén virtual o fisico de resefias con un
chequeo, se podra conocer con tiempo quiénes son los empleados destacados y
quiénes son los colectivos que mas productividad y rendimiento tuvieron en la
Empresa Molino San Luis. Esto concuerda con los criterios de Robbins y Judge
(2013), cuando corroboraron en su estudio que el diadlogo transparente en dos
direcciones incentiva la credibilidad en el liderazgo y refuerza el vinculo

empresarial.

Con relacién a las adopcién e implementacion de una herramienta formal y
sistematica de valoracion y feedback, debe destacarse que, es esencial para
proponer y ejecutar procesos de mejora que contribuyan al mejoramiento de las
condiciones laborales y del clima laboral. Esto coincide con el criterio de Chiavenato
(2009) cuando reconoce que el rendimiento eleva la autoconfianza, aumenta la

responsabilidad e incentiva el compromiso.

En lo que concierne a Molinos San Luis, se pudo corroborar que no existe una
absorcion por parte de los colaborares con respecto al proceso de retroalimentacion
actual, lo cual, dificulta el logro de reconocimientos personales y la seleccion
correcta de recompensas transparentes a empleados y colectivos de trabajo. Para
este problema, se propone la generacién de un programa mensual de apreciacion
al trabajo, con menciones simbdlicas, impulso econdémico y gratificaciones a la vista

de todos que resalten el desempefio de los trabajadores.
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Lo explicado trae consigo una relacion estrecha con el desarrollo y capacitacion
constante de los empleados segun sus necesidades técnicas y profesionales. En
este sentido, las entrevistas dieron como resultado una evidente urgencia de
mejorar situaciones vinculadas con la seguridad de los colaboradores en la
produccion, gestion de maquinaria, procesos en la administracion y control de
calidad. Esto confirma los resultados del estudio de Garcia y Dolan (2018) en el
que expresaron que, el crecimiento de relaciones profesionales y humanas es

primordial para dar paso a un ambiente 6ptimo y capaz.

Por consiguiente, se sugiere coordinar capacitaciones, expuestas por profesionales
altamente capacitados en el &rea 0, a su vez, por acuerdos con organizaciones de
ayuda profesional, con esto se lograria una notable mejora en la forma de realizar

las actividades cotidianas y potencia el capital humano de la empresa.

En lo que respecta, al perfeccionamiento de las condiciones fisicas del ambiente
organizacional. El 87% de los colaboradores sefialé6 malestar, incomodidad,
confusién por el residuo de polvo y desorganizacion. Segun el modelo de Herzberg
(2003), los componentes de higiene y entorno fisico pueden crear frustracién si no
estan presentes. Esto al parecer es lo que esta presente hoy en la empresa Molino
San Luis, lo cual, debe ser atendido con urgencia. Algunas cuestiones pueden
tenerse en cuenta para empezar, por ejemplo: plan semanal de preservacion de
condiciones fisicas, reestructuracion de bodega, mejoramiento del bienestar
emocional y fisico de los trabajadores en cada puesto de trabajo; y, mejora
infraestructura es una manera frontal de potenciar la calidad, seguridad y eficiencia

en toda la empresa.

En lo que respecta al fortalecimiento de la cultura empresarial y el sentido de
pertenencia, este es uno de los puntos mas relevantes. Los colaboradores deben
estar incentivados y motivados por trabajar en su empresa (Molino San Luis), con
lo cual, debe existir una cultura de amor al trabajo, de solidaridad entre
trabajadores, de sentimientos emocionales por los logros entre trabajadores y
departamentos, entre otros aspectos a considerar. De esta forma, los trabajadores

pueden reflejar un momento propicio para mejorar la identidad organizacional y
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generar una filosofia empresarial fuerte cimentada en la tradicion, honestidad,

respeto y sostenibilidad.

En tal contexto, se sugiere crear un plan de cultura empresarial que contenga
funciones de incorporacién colectiva en la Empresa Molino San Luis, que vendrian
a ser: sesiones familiares, conmemoraciones por triunfos grupales, conservacion
de la historia de la institucion y valoracioén en publico para los trabajadores con mas
tiempo de experiencia en la empresa. De igual forma, se recomienda integrar
componentes visuales dentro del espacio de labor (cuadros, frases inspiradoras,
fotografias memorables) que refuercen el honor de pertenecer a la organizacion,

como en algin momento ya se explico.

Todo lo expresado en el analisis, destaca que, la ejecucion de las estrategias
presentadas debe repercutir en un enfoque progresivo y participativo. Por lo cual,
no es suficiente con integrar cambios en la estructura, por el contrario, se tiene que
garantizar la participacién constante del talento humano en cada parte del proceso.
Esto corresponde a que las estrategias no deben ser integradas de forma brusca,

si no incorporadas de acuerdo con la retroalimentacion recibida.

Por ende, la adecuada implementacion de estas estrategias da paso a potenciar el
ambiente laboral y el rendimiento personal, de la misma manera, fortifica el sentido
de pertenencia, reduce dificultades internas, aumenta la credibilidad del personal y
optimiza la eficacia, eficiencia y efectividad del producto. Todos estos
componentes, aportan al desarrollo en el sector competitivo de la organizacion en

su medio regional y posteriormente en mercados mucho mas amplios.
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CONCLUSIONES

Se comprobd que el ambiente laboral en la organizacion Molinos San Luis
posee fortalezas al igual que debilidades funcionales. Entre sus puntos mas
fuertes, destaca el sentido de pertenencia de los colaboradores y su
sentimiento arraigado al producto que elaboran. A pesar de ello, se
identificaron deficiencias como la falta de comunicacién oficial, la carencia
de reconocimiento por parte de la empresa y las debilidades en el entorno

fisico empresarial.

Desde la orientacion metodolégica, la entrevista cualitativa libre dio paso a
permitir obtener informacién relevante influenciada por la experiencia
personal, lo cual no habia podido lograrse mediante encuestas
conservadoras. Esta técnica permitié una evaluacién a fondo de los puntos
de vista de los trabajadores, dandose como resultado la deteccion de
factores esenciales que impactan directamente en su rendimiento y su

plenitud laboral.

En lo que respecta a los datos obtenidos, se encontraron factores
fundamentales para el esquema de estas estrategias: didlogo dentro de la
empresa, compromiso y motivacion, entorno fisico empresarial, desarrollo y
capacitaciéon profesional, vinculos personales y colaboracién en la toma de
decisiones. Estos elementos fueron establecidos con base al estudio de las
entrevistas y respaldados por el fundamento académico de autores

reconocidos.

El disefio de estrategias abordadas hace énfasis en un enfoque
multidimensional que enlaza el cuidado del colaborador con la productividad
empresarial. La iniciativa no solo corresponde a conflictos detectados, si no
que, por igual define una base operativa de seguimiento, ejecucion y
diagnoéstico, dandose paso a potenciar de forma sostenida el ambiente

laboral y el desempefio dentro de la empresa.
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RECOMENDACIONES

e Se sugiere a la empresa Molinos San Luis, ejecutar de manera gradual las
estrategias planteadas con actos esenciales que no necesiten una inversion
de capital econémica fuerte, como: mejorar el dialogo dentro de la empresa,

transparentar los roles y el compromiso no econdmico al personal.

e Es aconsejable definir una estructura formal de evaluacion y monitoreo que,
de paso a la valoracion de la influencia de las estrategias desarrolladas con
medidores claros sobre ambiente organizacional, satisfaccion empresarial,
rendimiento y productividad. Este analisis debe realizarse de forma seguida

y colaborativa.

e Paraestudios futuros, se plantea desarrollar un andlisis cuantitativo adicional
gue permita comprobar estadisticamente los resultados encontrados en este
estudio cualitativo, asimismo, expandir la investigacion a otras

organizaciones productivas con condiciones similares.
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