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Resumen

Las empresas existen para ofrecer un bien o servicio que los clientes estén dispuestos a
pagar por ello, con la finalidad de que sea rentable, pero esto conlleva, procesos y
procedimientos previos en donde esta involucrada la parte humana, considerado como uno
de los recursos de la empresa, ahora bien en la integracion de la gente con los demas
recursos surge el clima organizacional que es, lo que se percibe en el entorno de la
organizacion; en cuanto a la relacion del personal con la empresa y los relacionados a ella, lo
cual, influye en el desempefio de los colaboradores. Como base los empleados deben regirse
y tomar como guia la cultura organizacional que es la esencia de toda institucion, donde
refleja sus politicas, valores, normas conductuales e incluso compromiso social, con la
finalidad de que puedan tener un comportamiento acorde para poder integrarse con los
demas componentes de la cadena de valor; que es la coordinacidn entre si de todas las etapas
del proceso. El objetivo es analizar el clima organizacional de Molinos del Higuamo y su
relacion con los resultados economicos, mediante la descripcion del clima, la comparacion
del comportamiento del personal con los objetivos de la organizacidn e identificacion de los
resultados en base a la gestion del personal. Esta investigacion tipo holistica, se apoyo en
observacion, encuesta de clima y consultas de libros, revista, entre otros. Mediante los
recursos y métodos empleados se detectaron oportunidades de mejoras en el clima de
Molinos del Higuamo, las cuales afectan la productividad y objetivos de la organizacién, lo

que a su vez impacta en los resultados econémicos.

Palabras clave: Clima organizacional, Cultura, Cadena de Valor, Estados

Financieros, Objetivos.
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Abstract

Companies exist to offer a service that customers are willing to pay for, in order to
make it profitable, but this entails prior processes and procedures in which the human part is
involved, considered as one of the resources of the company, however, in the integration of
people with other resources, the organizational climate arises, which is what is perceived in
the environment of the organization in terms of the relationship of the personnel with the
company and those related to it, which influences the performance of the collaborators. As a
basis, employees must be governed and take as a guide the organizational culture that is the
essence of every institution, where it reflects its policies, values, behavioral norms and even
social commitment, in order that they can have an appropriate behavior to be able to
integrate with the other components of the value chain, which is the coordination among
each of the stages of the process.The objective is to analyze the organizational climate of
Molinos del Higuamo and its relationship to economic results, by describing the climate,
comparing the behavior of the staff with the objectives of the organization and identifying
the results based on the management of the personnel. This holistic research was based on
observation, climate survey and book consultations, magazine, among others. Through the
resources and methods employed, opportunities for climate improvements in the Molinos
Del Higuamo were detected, which affect the productivity and objectives of the

organization, which in turn impacts on economic results.

Keywords: Organizational climate, Culture, Value Chain, Financial Statements,

Objectives.
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Parte 1, Marco Introductorio

Introduccion

Las empresas existen para ofrecer un bien o servicio que los clientes estén dispuestos
a pagar, con la finalidad de que sea rentable, pero esto conlleva, procesos y procedimientos
previos en donde est4 involucrada la parte humana, considerado como uno de los recursos de
la empresa, pero “tanto las personas como las organizaciones se necesitan y buscan alcanzar
sus objetivos con un minimo de costo, de tiempo, de esfuerzo, y de conflicto. Sin embargo
los objetivos organizacionales y los personales frecuentemente entran en conflicto”
(Maldonado A. 2017).

Es necesario analizar el clima organizacional y entender los factores internos y/o
externos que pudieran incidir en la conducta de los colaboradores, ya que estas se pueden
transmitir a otros y crear un entorno incomodo que afecte la productividad de algun
departamento y hasta de la empresa completa, también pueden existir factores internos como
la falta de recursos y/o faltas de herramientas lo cual dificulta el trabajo de los empleados y
provoca su desmotivacion y bajo rendimiento. No se pueden alcanzar los objetivos sin tener
un personal motivado y orientado a obtener los resultados que se han planificado, por eso se
debe invertir tiempo y los recursos econémicos necesarios en crear un clima organizacional
agradable, ya que los trabajadores felices tienden a ser mas productivos, cauto y cuidadoso,
reduciendo los riesgos laborales, pero esto guarda relacion con “el comportamiento
organizacional ayuda a los gerentes a lograr la efectividad organizacional. Ayuda a
aprovechar la experiencia, las habilidades y el conocimiento necesarios para lograr los
objetivos de la organizacién” (Suarez, Tinajero, Jacome 2020).

Al momento de analizar los resultados econdmicos de las empresas comunmente se
analizan factores como volumenes de ventas, precio de ventas, costo de fabricacion y gastos,

sin embargo puede ser que la razon por la cual no se obtuvieron los resultados deseados fue
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por no tener un buen clima organizacional. Por lo tanto no se pueden tener buenos resultados
teniendo un equipo desmotivado, un equipo que no tiene claro los objetivos de la
organizacion, un equipo que no cuenta con las herramientas o recursos necesario para hacer

lo que tiene que hacer.

14



Capitulo 1, Planteamiento Del Problema

1.1 Presentacion del problema

Los resultados economicos de las empresas estan directamente relacionados con los
recursos humanos, el personal debe estar orientado a los objetivos de la organizacion y sus
funciones deben apoyar a la cadena de valor. Es necesario para las empresas entender las
causales por las cuales no se alcanzaron los resultados deseados y tener claro cuales se
deriva de los problemas de clima organizacional,

Debe existir un compromiso de parte de los colaboradores de la empresa con la
organizacion y los objetivos de esta. No siempre es asi, el personal tiene sus propias
necesidades y muchas veces estan en direcciones opuestas, por lo cual se debe analizar el
clima organizacidon de la empresa y entender la relacién que guarda con los resultados
economicos.

El clima organizacional influye en los resultados econdmicos de la empresa, porque
los problemas que de ahi se derivan provocan ciertas situaciones las cuales tiende a afectar
la relacion entre el personal y la organizacion. Un personal con falta de compromiso poco le
importa que la empresa alcance o no sus metas, no hara buen uso de los recursos, tienden a
ser pocos productivos, e incluso pueden provocar situaciones conflictivas que pongan en
riesgo el negocio.

Frecuentemente los gerentes se enfocan en ver indicadores de costos y gastos, pero
dejan de lado el tema de la productividad del personal, la identidad de los empleados con la
organizacion, la alineacion de la cultura organizacional con los objetivos de la empresa. Los
lideres deben poner foco de atencion al clima organizacional y no pensar que esa es una
tarea Unicamente de recursos humanos, cada gestor tiene la responsabilidad de direccionar a

su personal de manera estratégica con mira a elevar el rendimiento y el logro de los
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objetivos, también debe velar por el uso adecuado de los recursos, y sobre todo tratar de que

exista una comunicaciédn clara de lo que se pretende alcanzar y como se lograra ya que:

No podemos hacer que un plan “trabaje” si no trabajamos en él. Nuestra habilidad para
planificar y gestionar el rendimiento es fundamental para el éxito en cualquier proceso
de cambio. Por esta razon, al principio de cada afo fiscal debemos llegar a un acuerdo
claro con cada uno de los miembros de nuestro equipo sobre los resultados finales que se
esperan, los objetivos que deben cumplirse y su coordinacion con las metas generales de
la empresa. Alcanzar estos objetivos sera mas facil si tenemos presentes unas cuantas
directrices basicas. (Maldonado, 2019: 58).
El liderazgo y la comunicacidén impulsaran al personal para buscar lo que la empresa
desea alcanzar, si el personal desconoce los objetivos y/o los nuevos proyectos de la

organizacion deficiente entiendan como sus acciones impactan en las metas de la entidad.

1.2 Delimitacion del problema

El analisis del clima organizacional se realizara en Molinos del Higiiamo en su planta
ubicada en San Pedro de Macoris, Republica Dominicana, afio 2021; con la finalidad de
poder analizar el comportamiento organizacional y como pudiera influir de manera directa
en los resultados economicos de la empresa. Se realizaran encuesta, para obtener datos de
todo el personal de la empresa con el objetivo de poder detectar conductas, forma de pensar
y/o algunas percepciones del personal que pudieran afectar la productividad, elevar gastos,
resistencia al mejoramiento continuo entre otros.

Se describiran las conductas del personal para evaluar su incidencia en el
rendimiento de la empresa, considerando variables que permitan entender la realidad actual
de la organizacién en cuanto a los resultados econdmicos de la entidad, resaltando habitos,

comportamientos, comunicacion, organizacion, tecnologias, entre otros, siendo estos
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factores esenciales para eficiencia, eficacia, economia, y productividad de cualquier

organizacion.

1.2 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

Analizar el clima organizacional de Molinos del Higuamo y su relacion con los

resultados econdmicos, San Pedro de Macoris, Republica Dominicana 2021.

1.3.2 Objetivos Especificos

Describir el clima Organizacional de Molinos del Higuamo.
Identificar los resultados economicos de la empresa en la gestion del personal de
Molinos del Higuamo.

Comparar el comportamiento del personal frente a los objetivos de Molinos del

Higuamo.
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Parte 2. Marco Teorico

Capitulo 2, Clima Organizacional

2.1 La organizacion

Las organizaciones integran de forma coordinada, actividades, funciones y elementos
que mediante directrices permiten llegar al objetivo por el cual esta existe. Todo esto de
manera ordenada daré resultados, en ocasiones esperados, pero en otras puede ser que no, ya
que suelen presentarse inconveniente en la integracidn de los elementos y deben ser
manejados de manera rapida y efectiva, asi mismo, “toda organizacién es un sistema ya que
esta hace posible la interrelacion de un conjunto de elementos que permiten que estos
sistemas se den. Estos pueden ser abiertos y cerrados”. (Maldonado, 2017: 2). Sin embargo,
se puede combinar el trabajo de manera,

Que los individuos o grupos deben efectuar, con los elementos necesarios para su

ejecucion, de tal manera que las labores que asi se ejecutan, sean los mejores medios

para la aplicacidon eficiente, sistematica, positiva y coordinada del esfuerzo

disponible (Sheldon, 1985).

En las organizaciones hay personas, recursos y actividades que deben ser integrada y
coordinadas de manera logica, por lo que se busca entender como el personal y los demas
rubros se relacionan e influyen en los resultados economicos de la empresa. Es comun
pensar en cualquier empresa por los productos y/o servicios que ésta ofrece, pero detras de
todo esto existen procedimientos y politicas que buscan regular, y promover la unificacion
de todos esos recursos, de forma Optima y en cantidades Optima, con miras en obtener

beneficios.

El termino organizacion es referencia de, direccidn, clasificacion, identificacion,

integracion y control, todos esos atributos contribuyen al crecimiento de una empresa, por lo
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que “la organizacidn debe establecer las cuestiones tanto externas como internas que son
pertinentes para su propdsito y su direccion estratégica, y que pueden afectar a su capacidad
para lograr los resultados previstos en su direccionamiento estratégico” (Brume 2019:19).
La estabilidad de una empresa no solo es beneficios para los socios, también beneficia a los
relacionados con ella, ya que, genera fuente de empleo, representa desarrollo para el entorno
en el que opera y tiene la responsabilidad social, por esas razones debe ser un esfuerzo de
todos los que estan relacionado con la organizacion.

2.2 Andlisis, concepto

El proceso de observacidn, estudio, comparacion y segregacion se puede considerar
como analisis, es un proceso en el cual se profundiza sobre un tema de estudio o problema
con la finalidad de ir segregando variables, comparandolas y desechando para poder llegar a
una conclusion o diagnostico final. Es muy empleado y se caracteriza por “la distincion y
separacion de las partes de algo para conocer su composicion, también como el estudio
detallado de algo, especialmente de una obra o de un escrito” La Real Academia Espafiol

(RAE, 2020).

En ocasiones se realizan analisis de manera empirica lo cual puede provocar que los
resultados no sean los esperados, por eso, antes de iniciar con este estudio se debe tener
claro qué tipo de analisis es el que se necesita ejecutar, esto dependera de lo que se quiera
resolver o comparar, eso facilitara el proceso, abrird las interrogantes correctas y permitira
elaborar hipétesis mas cercana a lo que se pretende descubrir. Los tipos de analisis a escoger

segun lo deseado a investiga se pueden ver con detalle en la tabla uno:
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Tabla 1,

Tipos de andlisis

Definiciones Diccionario La Real Academia Espaiiol

Elaboracion: Propia

Fuentes, Varias

Analisis estructural Analisis exhaustivo |Analisis formal Analisis tedrico o conceptual
Es la metodologia de
analisis que
Como su nombre lo|desmiembra 0
indica, se enfoca en lafdesglosa lo analizado
. |Se refiere a la o
estructura de lo|para poder analizar| . ., Como su nombre indica,
; . revision de 7, SN
analizado, es decir, de|por separado cada analisis de los conceptos
, forma, del
su area externa, |uno de sus : : fundamentales 0 base,
conjunto, mas  que . Fei i
tomando en cuenta los|componentes, , equivalente a un analisis
; ; ; del contenido y de| °, .
parametros y medidas|tendiendo a lo ' teorico
s e lo particular.
que condicionan e¢l|minimo, a la
resultado. totalidad, hasta agotar
las opciones
disponibles.
Analisis experimental |Analisis cuantitativo [Analisis cualitativo
Justo lo contrario al
caso anterior: ver para Aquel que toma en
: Aquel que toma en i
creer. Un experimento cuenta la calidad,
j cuenta mayormente (0 .
no es mas que laf, . no la cantidad, es
s unicamente) la :
reproduccion  de  un . decir, la naturaleza
P cantidad, la
fenomeno natural en un s de las cosas, no su
] . _|proporcion, el i
laboratorio, bajo acumulacion en
.. volumen, etc. A
condiciones categorias.
controladas.

2.3 Clima Organizacional

Lo que se percibe dentro y en el entorno de la organizacion en cuanto a la relacion

del personal con la empresa, la relacion con clientes, proveedores y el desempeiio de la

gente en sus actividades se puede considerar como clima organizacional; estas interacciones

crean un ambiente que pudiera influir en la conduta de los empleados, por lo que, la empresa
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debe trabajar en estos elementos para poder lograr que los colaboradores se sientan
motivados y a su vez esto se vea reflejado en beneficio para la empresa y los empleados, ya
que toda “organizacion que tiene claro que el colaborador es el centro del desarrollo
sostenible de las empresas, estimulara el adecuado desempefio de labores en base a
estimulos tangibles o intangibles, generando satisfaccion y lealtad hacia la empresa”

(Chiavenato 2011).

La conducta de los empleados esta relacionada al clima y todos los elementos que lo
conforma por lo que hay que entender los vinculos entre uno y otro, la manera en como
estan funcionando las cosas, el tipo de liderazgo que se estd empleando y como se estan

tomando ciertas decisiones ya que:

Las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se originan en una

gran variedad de factores, relacionados con el liderazgo y practicas de direccion

(tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.); con el sistema formal y la

estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,

promociones, interaccion entre sus miembros, etc.) y aspectos de tipo econdémico

(remuneracion, sistemas de incentivos, apoyo social) las que inciden en el

comportamiento en el trabajo, (Maldonado, 2019: 61).

Los empleados contentos aportan beneficios, ya que, pueden hacer mejor uso de los
recursos, pueden ser ente de cambio y generar ideas que contribuyan al crecimiento de la
organizacion, pero también la organizacidn tiene el compromiso de mantener esa motivacion
a su gente y retribuirle parte de esos beneficios, claro estd, si la empresa tiene como vision
“la gestion del clima organizacional como un compromiso y una corresponsabilidad para
mejorar la calidad de vida de las personas que pertenecen a una organizacion” (Espinoza y

Jiménez 2019: 263).
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La estimulacion a los colaboradores es una forma de trabajar el clima con la finalidad
de que la conduta de la gente sea favorable para la ejecucion de las actividades designadas,
dando los resultados esperados y sintiéndose satisfechos e identificados con la empresa, a su
vez esto ayudara al crecimiento de la misma. y se hace necesario que asi sea, ya que las
empresas existen para satisfacer necesidades de sus clientes y obtener beneficio, pero para
eso “una compafiia involucra una serie de objetivos, expectativas y obligaciones humanas
que tienen como finalidad la produccion de un bien o la prestacion de un servicio para
obtener una contrapartida de cualquier especie” (Chirinos, Martinez y Merifio 2016:48). Por
tanto, en una organizacion, la supervivencia depende de la rentabilidad econdmica, y puede
ser entendida como una comunidad especializada en la creacion y transferencia rapida y
eficiente de conocimiento, ya que, por medio de su creacion y uso, la empresa aprende,
descubre, innova y puede adaptarse al cambio.

Crear y mantener un clima organizacional, es una responsabilidad de todos los
gerentes y directivos porque en sus manos esta la correcta direccion de la organizacion, no
solo es una responsabilidad de gestién humana, porque los efectos del clima repercutan en
los resultados de toda la empresa. Una de las acciones entre los lideres y los demas
miembros de la organizacién que incide en la conducta de los empleados, es el trato que
recibe la gente y 1o que puede provocar ya sea “vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran
dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de
quienes la integran” (Maldonado 2017: 60).

A menudo la desmotivacion del personal tiene que ver con lo econdmico ya sea
inconformidad con el salario y/o incentivo, pero hay otros factores que pudieran estar
relacionados como es el caso del liderazgo, divisidn del trabajo, la formacién de equipos, o

la forma en como baja la informacion a los demas niveles. Numerosos estudios han indicado
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que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio
y otra de bajo desempefio, por esa razdn es la relacion entre el clima y los resultados
econdmicos de la empresa, para ello se hace necesario obtener datos confiables que se
pueden adquirir del proceso de:

La medicion del clima organizacional se suele adelantar mediante encuestas directas,

aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de un area particular de ella, con

la intencion de medir aspectos preestablecidos de manera especifica, que obviamente
estaran ligados de manera directa con la situacidon particular de cada empresa

(Maldonado 2017: 64).

Si no se mide el clima no hay forma de poder detectar oportunidades de mejoras, y
seguiran los mismos problemas siempre, el proceso de medicion es la forma de poder tener
datos de la percepcion de la gente antes las cantidades de variables que afectan el
desempefio e identidad del personal con la empresa, por eso se considera “un procedimiento
elaborado para medir y evaluar el medio ambiente organizacional mediante diversos
instrumentos, de origen psicoldgico y sociologico, disefiados cientificamente y aplicados en
forma metodologica y sistematizada, asegurando asi la validez y confiabilidad de sus resultados™
(Pefia 2018:12).

Existen métodos para medir el clima organizacional siendo uno de los mas usados las
encuestas, donde se miden las variables que por lo general estan asociadas a la conducta de
los trabajadores y la relacion de este con el entorno. Una vez obtenidos estos resultados y
analizados se toman acciones para corregir los fallos que se detectaron y que a la vez esto
pueda impulsar la operatividad de la organizacion. Antes de medir se debe tener
conocimiento de las variables que se estaran tomando en consideracion, las cuales

comunmente estan relacionadas a una problematica.
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Figura 1,
Dimensiones del clima organizacional (modificado).

Fuente: Penia 2017
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El anélisis de las dimensiones de clima permite ver todas las perspectivas de posibles
causas de los problemas de clima, y ayuda a atacar temas como ausentismo, conducta,
rotacion de personal, mal uso de los recursos e incluso hasta problemas de salud de los
empleados y reduccion de riesgo laborales. Los recursos y el tiempo que las empresas
invierten en tener a los empleados motivados se pueden ver afectados por otras variables que
deben ser consideradas y medidas para saber como contratacar esas debilidades y que los

esfuerzos que se estan haciendo para un clima saludable deje los resultados esperados.

Teniendo los datos de los posibles problemas que se presenten y sus respectivas

causas se podra determinar qué tipo de clima tiene la organizacién y de qué manera se
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podria trabajar. Estan el clima tipo psicologico que es la percepcidon que los individuos
tienen de su entorno, por otro lado, se tiene el tipo agregado que se considera como el
calculo medio de las percepciones individuales de los grupos establecidos en la organizacion
y también esta el tipo colectivo, este permite predecir las actitudes y el desempefio del

personal en la organizacion.

La organizacion deberd asegurarse para lograr sus objetivos estratégicos de gestionar
todas las dimensiones que componen el clima organizacional, este proceso se deberd evaluar
con parametros que permitan obtener los resultados econdmicos esperados basado en el
desempefio y motivacion de la gente. (Salarios, interrelacién lideres y colaborados, el salario
emocional, tecnologias colaborativas, etc.), ya que “Hoy el desafio al que se deben enfrentar
los dirigentes de las organizaciones esta fundamentado, entre otros aspectos, en la direccion
de su recurso humano hacia una labor orientada a alcanzar la eficacia y la eficiencia”

(Montoya y Boyero 2016).
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Tabla 2,
Factores de falla del clima organizacional
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Chirinos, Merifio y Martinez 2018).

Sistema de remuneracion. Comunicacion

Es la percepcion general sobre ¢l estado
de comunicacion y capacidad de
escuchar por parte de la empresa que
determina el ambiente laboral; es
importante considerarla como elemento
clave de este proceso de interaccion, ya
que a través de esta se establecen las
relaciones humanas y de trabajo y se
definen parametros de competitividad y
productividad laboral.

Es uno de los mayores incentivos que
tiene el personal en el momento de
realizar sus actividades; todas las
personas que desempeiian sus labores
esperan por ello una retribucion justa.

Toma de decisiones. Relaciones interpersonales.
Es valorada como una de las tareas mas
criticas que enfrenta un gerente, ya que
sus decisiones giran en torno a las
principales funciones que se¢ espera
desempeiie como lider, entre otras,
definicion de objetivos, determi-nacion
de medios para lograr las metas,
defensa de la empresa de amenazas
externas, solucion de conflictos
internos.

Yanez, Arenas y Ripoll (2010) senialan
que este aspecto se corresponde con la
relacion entre un grupo o conjunto de
personas que desarrollan una actividad o
evento determinado en concordancia con
la normativa establecida para tal
relacion.

No se puede esperar un desempefio de nivel en colaboradores que no estan contentos
con sus ingresos o con los beneficios que perciben, ya sea con su salario base, horas extra,
incentivos, o los seguros de salud. Para los trabajadores que tienen personas dependientes
ven el seguro de salud como un beneficio significativo ya que pueden beneficiar a sus
familiares y pueden desarrollar una especie de apego o interés en dar lo mejor de ellos para
conservar su empleo por esa razon, pero existen otros que un seguro de salud no les motiva,
quizas prefieren trabajar de manera independiente sin esos beneficios, pero percibir mayor
ingreso. Conocer e identificar esas expectativas de los empleados permitira entender como
se sienten los colaboradores y permitira gestionarlos de mejor manera debido a que “el

personal de una empresa, ya no es solo percibido como recurso o capital humano; ademas,
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es visto como talento humano susceptible de ser potenciado en beneficio de la gestion

empresarial competitiva” (Montoya y Boyero 2016).

Otro factor de interés es la comunicacion, y no solo se trata de decirle a la gente todo
lo que se tiene que hacer, todos los programas y actividades de la empresa, también es
practicar la habilidad de la escucha, a la gente le gusta sentir que se le escucha y que es
tomado en cuenta por la empresa, de hecho, cuando la gente siente que sus opiniones no son
tomadas en cuenta simplemente cumplen una jornada de trabajo pero no se involucran con la
organizacion, pueden tener una idea de como mejorar o impulsar algo y no la dicen, a parte
con una mala comunicacion no es posible crear buenas relaciones, “las malas habilidades de
comunicacion son con frecuencia la causa por la que fallamos en nuestra relaciones

personales y profesionales” (Maxwell 2021:27).

La toma de decision es una tarea que los lideres deben hacer practicamente a diario
por un sin nimeros de incidencias que ocurren en el dia a diay que deben ser resueltas, pero
no es tarea facil, entra el miedo a equivocarse y eso genera una serie de inseguridad en los
demas miembros del equipo, pero también entra la forma de tomar decisiones radicales de
manera apresurada, que si suelen ser muy a menudo pudieran también generar

inconformidad porque atraerd una series de problemas, como el retrabajo por ejemplo.

La relacion interpersonal, es vital y obligatoria, no se alcanzan los objetivos si no se
trabaja en equipo, pero se puede volver un caos si hay problema de relacion interpersonal y
suele ser una de las fallas mas comunes del clima organizacional. Las relaciones
interpersonales se pueden cuidar promoviendo el respeto y la comunicacion efectiva, hay
empresas que tratan de fortalecerla mediante las normas conductuales, otras lo hacen a

través de la divulgacion y campafia de promocidn de sus valores organizacionales.
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2.4 Cultura organizacional

La esencia de toda organizacidn esta basada en su cultura, reflejada por sus politicas,
valores, normas conductuales e incluso el compromiso social, las empresas por su cultura
pudiera atraer el interés de las personas para querer forma parte de la organizacion, es
normal escuchar a personas decir que desearian trabajar para una empresa X, a veces se
piensa que es porque tiene buena paga, pero igual, hay otras que tienen buena paga, pero
casi nadie quiere pertenecer a esa organizacion, porque "la cultura es la conducta
convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta
realidad penetra en sus pensamientos conscientes" (Davis 1993), por otro lado es una
especie de identidad "la gente asume con facilidad su cultura, ademas, que ésta le da
seguridad y una posicion en cualquier entorno donde se encuentre”" (Maldonado 2019: 66).
En lo interno de la organizacion "la cultura es, de alguna forma, un sistema de significados
compartidos por todos los miembros de la organizacion, que incide en su comportamiento,

en la productividad de la misma y en la satisfaccidén de quienes la integran"(Robbins, 2004).

La empresa debe ser la promotora de la cultura organizacional a través de la gestion
de recursos humanos, debe ser una cultura entendida en todos los niveles de la organizacién
y debe estar orientada a las estrategias del negocio, hay empresas que mantienen una cultura
de acuerdo a sus raises y conservan los valores que caracterizaba a sus fundadores, sin
embargo existen otras empresas que se reinventan y segun la estrategia del negocio para
mantenerse competitiva trabajan una cultura a la vanguardia de los tiempos, esto genera
buenos resultados muchas veces entendiendo que el mundo cambia constantemente, pero
otras veces también genera resultados negativos ya que si es muy cambiante el personal no

la asume y no muestra apego, lo cual representa un riesgo para el negocio, entendiendo que:
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La cultura organizacional es una poderosa herramienta que permite a los lideres,
actores clave y empleados entender el impacto que su cultura tiene sobre el
desempeiio de la organizacion y aprender a reorientar su cultura para mejorar la
efectividad de la organizacion (Navas, Vera y Cedefio 2019:61).

Tabla 3,

Aspecto de la cultura organizacional,

Elaboracion propia,

Fuente: (Maldonado 2019)

Cultura objetiva Cultura subjetiva

Hace referencia al historial de la empresa,
sus fundadores y héroes, monumentos y
hazafias, ritos, ceremonias, artefactos,
colores, simbolos arquitectura, sefiales,
instituciones.

Esta dada por:

Supuestos compartidos: ;cOmo se piensa
aqui?

Valores compartidos: ;En qué se cree aqui?
Significados compartidos: ;como se
interpretan las cosas?

Entendidos compartidos: ;como se hacen las
cosas aqui?

Imagen corporativa compartida: ;cOmo ven a
los directivos?

Dependiendo el arbol de cada empresa dependera el aspecto cultural que se quiere
promover ya sea una cultura tipo objetiva o una cultura subjetiva, pudiera ser que se trate de
tener una combinacion de ambos aspectos, 1o que si se debe tener claro es que, se tiene que
trabajar la cultura o de lo contrario esto podria ocasionar problemas de clima y a su vez falta

de rendimiento, problemas de conductas y falta de identidad, ya que:

La carencia o un bajo nivel de cultura organizacional no permiten tener un punto de
referencia contra el cual se pueden orientar los esfuerzos de cambio en relacion con
el rendimiento deseado especifico; asi mismo afecta porque no permite una

priorizacion clara de los esfuerzos de cambio a corto, mediano y largo plazo en
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relacidn con los resultados buscados para cada uno de estos plazos. De igual manera
el manejo adecuado de la cultura organizacional permite mostrar que los elementos
culturales son vinculos directos para los resultados relacionados con la rentabilidad,
crecimiento de ventas / ingresos, cuota de mercado, calidad, innovacion y

satisfaccion de los empleados (Navas, Veray Cedefio 2019: 61).

2.5 Relacion de la cultura organizacional y el Clima organizacional

La cultura organizacional influye directamente con el comportamiento y la forma en
la que los miembros de una organizacion se manejan, por ende, guarda estrecha relacion con
el clima organizacional. La cultura organizacional debe ser aceptada por todos los miembros
de la organizacion para que esta pueda encaminarse en la direccidn correcta para el logro de
sus objetivos, si el personal no asume con apego las politicas o normas establecida por la
empresa habra problemas serios de clima organizacional ya que la cultura es lo que permite
en cierto modo tener control como:

Un sistema de valores compartidos (lo que es importante) y creencias (como

funcionan las cosas) que interactiian con la gente, las estructuras de organizacion y

los sistemas de control de una compaiiia para producir normas de comportamiento

(como se hacen las cosas aqui) (Maldonado 2019: 70).

El clima organizacional puede verse afectado de manera positiva o negativa si no se
llevan estas normas de control como parte de la cultura, e incluso si el personal no tiene
claro como funcionan las cosas dentro de la empresa quizas tenga un desempefio deficiente.
La cultura es la fuente para tener un control sobre el clima organizacional, dependera de ella
que tan sano sea el clima o que tan graves pudieran ser los problemas que se deriven de este.

Los lideres dentro de la organizacidn tienen un reto constante para que la cultura de

la empresa no afecte el clima, y es que se debe tener coherencia entre lo que se dice y lo que
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se hace (ética). Las normas y politicas deben cumplirse por todos y en todos los niveles, de
hecho, si esta dentro de la posibilidad de la empresa se pudiera hasta premiar el

cumplimiento de las normas y/o productividad.
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Capitulo 3, Gestion Humana

3.1 El personal en la organizacion

Las personas tienen necesidades que suplir, pueden ser econdmica, deseo de sentirse
realizadas e independientes, quizas sean ambas, por su lado las organizaciones tienen
necesidad de colaboradores como recursos para ejecutar actividades necesarias que le
permitan ser productivas y que les genere beneficios, a cambio ofrecen una remuneracion y
beneficios de ley y/o beneficios adicionales con fines de motivacion. La relacion debe ser un
ganar- ganar de manera que tanto los empleados logren cubrir sus necesidades y que la

empresa consiga alcanzar sus objetivos entendiendo que:

Como animal social, el hombre tiende a la vida en sociedad. Vive en organizaciones
y ambientes cada vez mas complejos y dinamicos. De esta manera, las
organizaciones son personas, las organizaciones son grupos y las organizaciones son
organizaciones. Los gerentes administran personas, los gerentes administran grupos y
los gerentes administran organizaciones. Los gerentes son personas, los gerentes son
miembros de grupos y los gerentes son miembros de organizaciones Chiavenato

(2011: 65).

El personal es un recurso dentro de la empresa, de hecho, la mayoria de las empresas
lo catalogan como recurso esencial para llevar a cabo las actividades necesarias de la
organizacion. Es comun la relacion entre el personal y los recursos economicos de la
empresa, ya sea mediante la manipulacion de maquinas, tecnologias, materiales,
herramientas, como también la relacidn entre equipos y grupos internos hasta con cliente y/o
proveedores. El personal involucrado con la organizacién esta dividido segun roles y cada
miembro aporta algo a la organizacion, pero espera una retribucion por los aportes que

realiza, esta la recompensa monetaria, pero también entran las recompensas emocionales, si
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el personal se siente inconforme con alguna de esta recompensa esto se puede ver reflejado
en el desempefio del colaborador, sin embargo, la variabilidad humana es muy diversa: cada
persona es un fenomeno multidimensional sujeto a las influencias de una enorme cantidad
de variables. Las diferencias en aptitudes y los patrones de conducta aprendidos son
diversos. Las organizaciones no disponen de datos o medios para comprender a sus
miembros en toda su complejidad.

Figura 2,

Personas como personas y personas como recursos

Fuente: (Chiavenato 2011)
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Un punto de partida para sacar el mayor provecho al personal en un ganar-ganar, es
identificar esas habilidades como recursos y tratar de que se encuentre ubicado dentro de la
organizacion en un lugar donde pueda desarrollar sus destrezas, esto permitira que sea mas
productivo para la empresa y a la vez que el personal se sienta mas comodo por encontrarse

dentro de un area de su dominio.
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La empresa debe reunir sus directivos y lideres claves para definir de una manera
logica como deben estar conformados los departamentos y areas de la empresa, en ese
mismo orden entender las competencias necesarias de cada miembro para crear la estructura
organizacional adecuada a la estratega del negocio y viable para que el personal se sienta
comodo con las actividades que le corresponden realizar. Kast & Rosenzweig (1974),
definen a la estructura como el “patron establecido de relaciones entre los componentes o
partes de la organizacion. No obstante, la estructura de un sistema social no es visible de la
misma manera que en un sistema bioldgico o mecanico”. No puede ser vista, pero se infiere
de las operaciones reales y el comportamiento de la empresa.

Figura 3,
Estructura Organizacional

Fuente: Brume 2019

.f
i

La estructura organizacional permite tener las actividades necesarias a ejecutar en
control, ya que se identifican los puestos claves y las personas clave, para manejar los
recursos necesarios en cada operacion. El personal tiene claro cual es su division y con esto
cuales son sus funciones, a quienes debe reportar y quiénes son sus pares, con esto claro es

casi seguro que la relacion interpersonal sea mejor.
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3.2 Factores del comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es considerado un reflejo de la cultura y el clima
organizacional, si se tiene una cultura organizacional definida y se gestiona el clima se
podria observar un comportamiento adecuado en los colaboradores, de no ser asi se debe
revisar el clima organizacional y/o la cultura. Existen factores que permiten analizar el
comportamiento en la empresa y se le debe poner foco de atencidn, ya que el buen o mal
comportamiento de los miembros de la organizacion impacta en el desempefio de la
empresa, debido a que estamos hablando que en la organizacion “existe un conjunto de
fuerzas que afectan a las empresas, las mismas que pueden clasificarse en cuatro areas: personas,
estructura, tecnologia y entorno en que opera un negocio” (Maldonado 2017: 92).

Si este conjunto de fuerzas logra integrarse de la mejor manera afectara a la empresa de
forma positiva, pero si alguna de esta fuerza falla puede peligrar la estabilidad del negocio. Se
podria considerar el personal como eje central, ya que es la parte ejecutara y de quien dependera
que se le pueda sacar el mayor provecho a las otras tres fuerzas, por ende, se hace necesario

entender la conducta del personal en el campo laboral.
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Figura 4,
Forma de analizar el comportamiento

Elaboracion: propia, Fuente: Maldonado (2019)
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El liderazgo entra a jugar un papel considerable, ya que, un correcto
direccionamiento al personal podria ayudar a explotar de forma positiva su potencial,
entendiendo sus aptitudes, personalidad y comportamiento interactivo, pero si el lider no
tiene ni idea de cdmo interpretar las sefiales que previamente tiende a mostrar cada miembro
de la organizacion se puede convertir en algo incontrolable y podria contribuir en la ley de
beneficios decrecientes. En economia la ley de beneficios decrecientes se refiere a una
cantidad cada vez menor de productos adicionales cuando se afiade mas de un insumo a una
situacidén economica.
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Después de llegar a cierto punto, el rendimiento de cada unidad adicional del insumo

tiende a disminuir. El rendimiento agregado eventualmente puede llegar a cero y declinar

todavia mas al agregarse unidades adicionales del insumo. Ante todos los problemas que

puede generar el comportamiento organizacional, hace necesario que toda empresa tenga

que, describir, entender, predecir y controlar el comportamiento humano.

Figura §,

Forma de analizar el comportamiento

Fuente: (Maldonado 2017)
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Las empresas enfrentan constantes retos debido al cambio continuo del mundo, las

nuevas exigencias de los clientes, incrementos constantes en sus costos y la oportunidad de

entrar en otros mercados, si internamente la empresa no tiene un control solido se hace

cuesta arriba poder hacerle frente a todo esto, porque los directivos marcan las directrices,

pero el personal ejecuta, por ende, el comportamiento de este es un factor influyente para

encarar esos retos, porque “el comportamiento organizacional proporciona solucion, asi

como una vision hacia la solucion de muchos desafios que enfrentan las organizaciones”

(Suéarez, Tinajero, Jacome 2020: 4).
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Figura 6,
Roles vinculado al comportamiento organizacional
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Suarez, Tinajero, Jacome 2020).

Globalizacion

Gestion de la
diversidad de la
fuerza laboral

Innovacion y
cambio

Mejora de las
habilidades de las
personas

Mejora del servicio
al cliente

Para ser competitivos y poder hacer frente a estos retos debe existir lo que se llama la
motivacion, el personal debe estar entusiasmado y comprometido con la organizacion.
Recursos humanos y los lideres de la empresa deben crear estrategias para promover el buen
comportamiento organizacional, derivada de analisis de los perfiles con lo que cuenta la

empresa y apuntando al desarrollo de la gente y crecimiento del negocio.

3.3 Gestion humana

Los empleados no solo son personas que hacen unas series de actividades por las cuales
le pagan, es un recurso, el cual debe ser gestionado, motivado y orientado al crecimiento tanto su

crecimiento personal como al crecimiento organizacional, mediante las labores que estos
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gjecutan. Cabe destacar que “Ulrich fue uno de los autores pioneros, en aplicar la teoria de los
recursos al campo de los recursos humanos, apoyandose en el enfoque de como el personal de la
empresa podia constituirse en una fuente competitiva”. Valderrama (2021: 140) pero también:

Se considera que el elemento humano como recurso es, la habilidad innata o capacidad

de los trabajadores para aprender. Los recursos humanos poseen caracteristicas unicas,

que se demuestran en sus atributos, de acuerdo a la lectura de la teoria de los recursos y

capacidades, para constituirse en fuente de ventaja competitiva, dado que son factores de

produccion valiosos, raros, no imitables y heterogéneos (Chiavenato 2011: 41).

El ser humano tiene capacidades y habilidades infinitas, lo interesante es poder gestionar
estas habilidades y explotarla al maximo en beneficio mutuo, a lo que la organizacion debe
invertir tiempo, estudios, preparacion y motivacion para convertir ese potencial en ventajas
competitivas, la destreza que el personal puede adquirir se transfiere a sus actividades diarias y
por ende queda impregnada en el producto o servicio que la empresa ofrece lo cual en cierto
modo es una ventaja ya que:

Una empresa llega a ser competitiva cuando desarrolla productos o servicios, cuyos

costos y calidades son equiparables o superiores a los de sus rivales en el resto del

mundo. Por consiguiente, la competitividad empresarial significa lograr una rentabilidad

igual o superior a los competidores en el mercado (Kotler, Kartajaya y Setiawan 2019).
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Figura 7,
Técnicas de RH aplicada directa o indirectamente a las personas

Fuente: (Chiavenato, 2011)
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El recurso humano debe ser un ente de cambio, involucrado con la organizacion e
identificado con la misma, debe sentir que, si la empresa crece, ellos crecen con la empresa y
estén dispuestos siempre a ir mas alla de lo regular, ver como meta la excelencia. Gestion
humana debe promover una comunicacion clara con el personal, de manera que ellos tengan
claro los objetivos, la posicion actual, la vision de la empresa y de qué manera su trabajo

contribuye en los resultados y los logros de la organizacion, también debe haber un claro interés
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de la organizacion en el bienestar de su gente, de esta manera se ve que los esfuerzos son
reciprocos.

En la planeacion estratégica debe quedar claro el norte a seguir, y los lideres deben
direccionar a los miembros de su equipo para que todos apunten a la misma direccion, de lo
contrario careceria de sentido ya que “la estrategia empresarial se utiliza para designar al
conjunto de acciones coordinadas y planeadas para conseguir un fin” (Alles 2015:22), es decir,
la empresa determina un rumbo a seguir y un propésito alcanzar. Por ello, la importancia de la
gestion estratégica en materia de lo humano, la cual debe ir de 1a mano con la innovacion, ya
que, esta consiste en dar un paso a la competitividad y al mejoramiento continuo de la empresa.
Se le tiene que prestar atencidn a esas acciones y a esas inversiones tanto en innovacion como en
el personal, ya que hay que estar seguro de que esta siendo efectiva y de lo contrario poder
replantear esas estrategias con tiempo, para ello hay métodos de medicion que permiten tener
visibilidad y control.

Existen indicadores de gestion humana que permite monitorear y controlar; el trabajo
que se esta haciendo con el personal; lo que no se mide no tiene forma de ser mejorado, no se
pueden visualizar simplemente como un resultado o dato numérico, debe ser analizado y abrir un
abanico de ideas o causas raiz para desarrollar planes de accidon, donde amerite a raiz de los
resultados de los indicadores de gestion como “las unidades de medida general que permiten
evaluar el desempefio de una organizacion frente a sus metas, objetivos y responsabilidades con
los grupos de referencia. Relacion entre las metas, objetivos y los resultados™ (Chirinos
2014:145). Es decir, que cualquier parametro que manejan las organizaciones siempre debe
existir maneras de medir resultados, para asi establecer objetivos y lograr mantener el equilibrio.

Para poder mejorar constantemente se debe medir y comparar esas mediciones; con la
finalidad de ver los avances de la organizacion, el desarrollo del personal y la ventaja frente a la

competencia; ya que no solo se compite por los nichos de mercado, también se compite por
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obtener los mejores talentos y en ocasiones hay empresas que se dedican a conquistarlo y

atraerlo para debilitar la competencia.

3.3.1 Politicas de recursos humanos

Las politicas surgen en funcion de la racionalidad, filosofia y cultura
organizacionales. Las politicas son reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar
su desempefio de acuerdo con los objetivos deseados. Las politicas deben estar orientadas a
las estrategias del negocio y guardar relacion con los objetivos, meta, vision y valores de la

organizacion, para que todos los esfuerzos guarden relacion con lo que se quiere alcanzar.

Las entidades segun sus estrategias tienen politicas para la gestion de sus recursos
humanos, las mismas se clasifican en, politicas de integracion cuyo objetivo procura el
trabajo coordinado y motivado, que permita organizar el personal de acuerdo a sus funciones
organizacionales. Ademas, la empresa procura retener el personal afin de lograr los
objetivos propuestos y disminuir los riesgos de la improvisacion por la rotacion de personal
antes de cumplir el ciclo de aprendizaje; esto implica que para cada ciclo exista politicas de
evaluacion para determinar rendimiento y cumplimento en el desempefio de las funciones
asignadas; también se logra el empoderamiento del personal y la apropiacién de la identidad
corporativa lo cual se convierte en una estrategia de desarrollo de los colaboradores. Estas
politicas permiten que exista una gestion del talento humano teniendo como “principal
objetivo es garantizar los aspectos administrativos como es el completamiento de la
plantilla, el traslado, salario, beneficios y evaluacién de los empleados; asi como desarrollar

el talento humano” (Armijos, Bermudez y Mora 2019: 169)
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Figura 8,
Los cinco subsistemas de gestion de personas y su interaccion.

Fuente: (Chiavenato, 2011).
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Las politicas de recursos humanos estan orientada a como la organizacién pretende

sacar el provecho a sus miembros, y se elaboran de acuerdo a cada subsistema o estapa del

proceso de gestion, se enfoca desde los perfiles a contrartar, apoyadas a integracion para la

unidad de los esfuerzos, explotacidn del talento y capacitacidn, evaluacion y desempefio,

motivacion y retencidn y por ultimo, gestion al cambio, en esta ultima estapa las politicas

estan orientadas al acompafiamiento del personal para lograr que estos puedan acoger de la

mejor manera los constantes retos que asume la empresa; ya sean con procesos que no son

habituales, otras herramientas o una modalidad novedosa de como hacer las cosas ya que:

Hoy el desafio al que se deben enfrentar los dirigentes de las organizaciones esta

fundamentado, entre otros aspectos, en la direccion de su recurso humano hacia una

labor orientada a alcanzar la eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr altos

estandares de rendimiento fundamentado en valor agregado y en una notoria ventaja

competitiva (Montoya & Boyero 2016: 42).
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Capitulo 4, Resultados de la empresa

4.1 Planeacion estratégica

Las organizaciones establecen sus objetivos y metas, pero para lograrlos deben
planear de manera estratégica los pasos a seguir e ir monitoreando estos pasos como modo
de control para alcanzar lo deseado. Sin planificacion estratégica no se puede tener claro
donde se quiere llegar; también es muy probable que no se estén dando los pasos correctos y
que no se haga buen uso de los recursos, no existe una motivacion porque no se tiene una
idea clara de lo que se esta ejecutando, por ende, la planeacion estratégica es considerada
como:

Herramienta principal que una empresa tiene que utilizar para transformarse en una

organizacion competitiva, porque a través de ella es posible determinar claramente a

dénde quiere ir, de tal manera que, a partir de donde se encuentra pueda fijar los

derroteros necesarios para lograr su mision (Ramirez 2019: 216). También la
planeacion, es un proceso en el cual se comienza con el planteamiento de los objeti-
vos, que conlleva luego a desarrollo de politicas, se elaboran luego los planes, los
procedimientos y posteriormente se hace una retroalimentacion de informacion para

ajustarse al cambiante medio (Massie 2013: 176).

La planeacion estratégica se relaciona con en el clima organizacional porque si las
politicas y procedimientos no estan alineada a las estrategias del negocio, se estara
navegando en direcciones opuesta. Se hace necesario poder tener una planificacion
estratégica clara, pero sobre todo que estén alineadas con los objetivos y que la gente

conozca los objetivos, mision, vision y valores de la organizacion.

La planeacion estratégica permite conocer la organizacidn, ayuda a entender donde

estd, donde quiere llegar y las estrategias a utilizar para llegar donde se quiere ya que “todas
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las organizaciones deben implementar un plan antes de comenzar con sus operaciones con la
finalidad de incentivar a los gerentes o duefios de empresa y a los colaboradores a pensar en
el futuro inmediato o a largo plazo” (Kotler y Armstrnog 2001: 56), esto indica
necesariamente que la planeacion estratégica es un concepto que engloba una serie de
técnicas desarrolladas con la intencion de apoyar a través de la formalizacion y de la
elaboracidn de la estrategia desde el principio, empezando por la alta direccion y pasando

por una serie de técnicos, como complemento a lo antes sustentado.

La administracion contempla los factores internos y externos, para proyectar el
impacto que causara cada paso que se esta planificando, con el objetivo de desarrollar
ventajas competitivas; la proyeccion no asegura lo que pasara en el futuro; sin embargo, la
planificacion estratégica sirve de control para alcanzar las metas y objetivos que se quieren
tener, “la fase de implantacion cubre la aplicacion de lo proyectado, como: las actividades
directivas, en las que estaran incluidas la motivacion, compensacion, evaluacion por parte de los
directivos y los controles establecidos” (Rizzo y Castro 2017: 22). Los controles debe ser
monitoreado para asegurar que lo que se esta ejecutando de la planeacion esta contribuyendo
a la productividad y rentabilidad del negocio; si esto no es asi se debe revisar la planeaciéon
estratégica y considerar el replanteamiento de los objetivos. Para esto es necesario hacer
mediciones y estudios profundo dentro y fuera de la organizacion para entender todos los
factores que podrian ayudar o afectar la planificacidn estratégica. Uno de los métodos mas
usado para contribuir con esto es el analisis DAFO, porque da una vision interna y externa

de la situacion.
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Figura 9,
Analisis DAFO
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Gonzales y Rodriguez 2019)
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La tecnica del DAFO es aplicada en los negocios, trata de desglosar en lo que las
empresas son fuertes, ya sea a nivel de recursos, algun factor diferenciador, alguna
estructura de costo que la ayude abaratar; la ubicacidn, entre otros, pueden ser fortaleza de
sus capacidades tanto internas como aquellas externas, por ejemplo factores de la
macroeconomia y/o politicos, por otro lado esta herramienta permite destacar los puntos
débiles que son esos factores por donde los competidores pueden atacar: también permiten
tener una vision de lo que podria atentar con el negocio como las amenazas de otros

competidores, amenzas por inestabilidad politica o culaquier otro factor que pudiera sacar la

46



empresa del mercado, por ultimo estan las oportunidades que son esas brechas que se
pudieran aprovechar para afianzar mas el negocio o sacar ventajas competitivas.

Para la planificacion estrategica el DAFO o FODA como también le suelen llamar es
una herramienta que proporciona informacion de utilidad, ya que permite a los directivos
como consentrar su planificacion y por donde orientarla; trantando de contrarestar sus
debilidades con sus fortaleza y reducir sus amezas mediante el desarrollo de sus
oportunidades. En la gestion del personal es aplicable y puede gnerar medidas satisfactoria
para un buen clima organizacional que a su vez se transfiere en productividad, desempefio y

beneficio para la empresa y el mismo personal.

4.2 Componentes de una estrategia empresarial

La mision como parte de la estrategia, es el propdsito por el cual la empresa existe,
detalla el servicio que ofrece o los productos que produce, normalmente cuando son mas de
un producto tienden a ser familias de productos 6sea derivado de la misma materia prima,
otro de los aspectos que explica la mision son las caracteristicas de los productos o servicios,
también pueden verse contemplado el uso de tecnologia y cualquier otro elemento que
pudiera agregar valor al proceso productivo. Es un enunciado que refleja la razon de ser de
la empresa. Es un proceso a través del cual se pretende establecer el objetivo que la guiara,
pero también es considerada como “el corazon de la empresa, es donde se declara que la
empresa ofrece y bajo qué criterios. Todos los miembros de la organizacion deben saber
porque esta existe tanto los miembros internos (Colaboradores) como los externos (Clientes,
proveedores)” (Ramirez 2019: 216).

Promover el conocimiento de la mision en todos los miembros de la organizacion es
parte de la gestion humana y de la gestion de clima; el hecho de que el personal entienda el

propdsito de la empresa y la razon por la cual la empresa los contrato podria despertar una
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especie de identificacién y compromiso, porque se sienten como parte de esa mision; de
hecho en los enunciados destacan la mano de obra como parte ejecutara en su mision,
dandole el valor que la empresa entiende que tiene el recurso humano en el proceso y lo cual
puede servir como estimulo para los empleados. Ademas, como parte de la misma la vision
es una idea de lo que los directivos a largo plazo como una percepcion al presente, “de
alguna manera, la vision representa la mision desde una perspectiva interna, esto es, las
condiciones a las que aspira llegar la empresa en el largo plazo”, (Ramirez 2019: 217). La
empresa debe tener un norte claro de a donde quiere llegar, todos los esfuerzos y recursos
deben estar orientado a llegar a ese punto, incluso las inversiones en personal, tecnologia y
estructura son con estos fines.

Los resultados economicos van dando sefiales si la empresa esta obteniendo los
beneficios esperados segun las actividades ejecutadas para llegar donde se visualiza. La
gestion de clima debe ver como el comportamiento del personal estd contribuyendo en estos
resultados y si esta comprometido con que la empresa alcance su vision, también debe velar
porque la gente sepa los logros que se obtienen de su trabajo y a su vez que se le gestione el
salario emocional ya que es una de esas satisfacciones que no llena el dinero y que tiende a
impulsar el desempefio e influir en el clima, para esto la empresa debe apegarse en los
valores institucionales, promover esto valores con la gente para poder direccionarlos y
obtener comportamiento acorde a los objetivos de la organizacion. Para ello es necesario
entender cOmo se componen estos valores y que aportan, ya que se pueden dar de dos
formas como se describe a continuacion:

Se encuentran dos importantes conjuntos de valores: los finales, que estan

relacionados al alcance de objetivos, y los instrumentales, en cuanto a los

instrumentos practicos que ayudan a lograr los objetivos finales, relacionadas con la

manera de planear y actuar, con los cuales la empresa se sustenta para darle frente a
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que la organizacién pretende afrontar los requerimientos de su contexto inmediato

(Carrero 2019: 356).

4.3 La cadena de valor

Todas las etapas de la cadena de valor deben estar coordinadas entre si, aunque se
trabaje por areas separadas deben estar orientadas al mismo fin, ya que estd compuesta por
“la gama de actividades que se requiere para llevar un producto o servicio desde su
concepcion, pasado por las fases intermedias de la produccion y la entrega hasta los
consumidores finales y su disposicion final después de su uso” (Nutz y Siervers, 2016: 3).
Que tan bien esté estructurada e identificada la cadena de valor, permitird poder eficientizar
y obtener ventajas competitivas; dentro de este engranaje de procesos entra el factor
humano, ejecutando gran parte de las actividades, por lo cual, se debe entender como su
comportamiento influye en crear valor a la organizacion en cada etapas de la cadena, esto
incluye actividades tales como el disefio, la produccion, la comercializacion, la distribucion

y los servicios de apoyo hasta llegar al consumidor final,
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Figura 10,
Cadena de valor
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En la parte de pronodstico se prevé lo que se estima vender , luego entra la parte de
crear el plan de lo que se necesitara producir para cumplir, como se producira'y con qué
materiales, en la parte de compra se procede a solicitar, procurar que lleguen en tiempo los
materiales necesario para producir en segundo orden los materiales secundarios que son de
apoyo, en la etapa de abastecimiento se procede a recibir, almacenar, salvaguardar los
materiales productivos y los suministro, luego esta el proceso de produccion que es donde se
trasforma la materia prima en producto terminado, aqui se concentran un sin numero de
actividades, comunmente una combinacidn de actividades manuales y automaticas; luego de
trasformada la materia prima, pasa a la etapa de almacenamiento del producto terminado; el
area comercial oferta el producto y emite pedidos de venta, luego entra la parte de
distribucion que consolida los pedidos para hacer su entrega y llevarlo hasta el cliente, en
caso de que sea el cliente quién retire su producto la parte de distribucion coordina el pedido
a despachar y simplemente lo pasa al drea de almacén para que le entregue directamente al

cliente, luego sigue el proceso de post venta o seguimiento del area comercial con el cliente,
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hay actividades de apoyo como inspeccidn en las etapas mas vulnerables del proceso para
asegurar la calidad, y actividades de clima y gestion humana para monitorear la motivacion
y desempefio del personal. Cada empresa tiene su propio proceso, las actividades detalladas
pueden variar segun la naturaleza y modelo de negocio de cada empresa, pero en fin “las
cadenas de valor estan formadas por sistemas interconectados entre los productores, los
fabricantes y sus mercados, que habitualmente se gestionan por separado” (Zyngier 2019).
La competencia por los mercados es cada vez mas agresiva, lo cual obliga a los
directivos a estar en la busqueda constante de mejora y cambio con fines de diferenciarse
uno del otro. Estos cambios los enfocan en todas las etapas de sus procesos para que pueda
diferenciarse de la cadena de valor de los competidores. Los cambios que constantemente se
generan dentro de la cadena, en ocasiones provocan la necesidad de ejecutar algunas tareas
de modo diferente, lo cual, requiera de adiestramiento e inversion en el personal de la
empresa, si los cambios son radicales, quizas sea necesario trabajar en la gestion de cambio
y hacer inversiones significativas para que no sean traumaticos para el personal y a su vez la
misma organizacion ya que “no es la tecnologia el secreto, es la habilidad para integrarla en la

empresa y convertirla en un instrumento de innovacioén” (Valderrama 2021).
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Tabla 4,
Motores de cambio de la cadena de valor

Fuente: (Nutz y Siervers, 2016)

Eficiencia Hay oportunidades de reduccion costos y de aumento de la eficiencia en el mer-
del sistema cado si los actores -grandes y pequefios- de la cadena de valor trabajan juntos.

Calidad Los mercados de hoy en dia cambian rapidamente y la competencia se vuelve
del producto cada vez mas intensa. Si los sistemas de produccién quieren lograr que sus pro-

ductos permanezcan en el mercado o incluso aumenten su cuota de mercado,
necesitan asegurarse de que sus productos y servicios cumplan con los requisitos
cambiantes del mercado y de las condiciones de la demanda.

Diferenciacion Cuanto mas cooperen los actores a lo largo de la cadena de valor y coordinen sus

del producto actividades, tanto mas dificil sera para los competidores copiar el producto y el
proceso de produccion —porque no es sélo el producto lo que necesitan copiar,
sino todo el sistema. La diferenciacion del producto puede ayudar a lograr una
ventaja competitiva por sobre los competidores.

Normas sociales y Los consumidores son cada vez mas conscientes de las normas sociales y ambien-

ambientales tales y exigen cada vez mas productos que cumplan con estos requisitos. Es mas
que una cuestién de hacer negocios de manera socialmente responsable: conviene
a los intereses comerciales de las empresas reaccionar a las exigencias de estos
consumidores. Garantizar buenas normas sociales y ambientales también puede
contribuir a mejorar las condiciones de trabajo en toda la cadena de valor.

Entorno empresarial  Las cadenas de valor no existen en forma aislada, sino que estan integradas en un

favorable entorno de alta complejidad social, econdémica, politica y cultural, lo que determina
la naturaleza y el éxito de las transacciones comerciales al interior de la cadena.
El mercado a su vez esta influenciado por los reglamentos, las instituciones y las
intervenciones que afectan directamente a un sector en particular. Los cambios
en el entorno empresarial (por ej., en los reglamentos comerciales) pueden abrir
nuevas oportunidades de mercado.

La cadena de valor puede incrementar su eficiencia mediante el trabajo en equipoy
una buena gestion, hay herramientas que ayudan eliminar desperdicio e incrementar la
productividad, por otro lado satisfacer las necesidades de los clientes es una prioridad en la
organizacion, por ende, el cumplimiento de las especificaciones es un trabajo arduo por
parte de calidad, esto crea una especie de confianza en los clientes pero una falla en esto y
puede dar oportunidad a que los competidores conquisten a esos consumidores. Dentro de la
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cadena se pueden desarrollar actividades que aporten diferenciacidn entre los productos que
la empresa ofrece ante los demads, obteniendo ventajas competitivas, por otro lado estan esas
actividades de responsabilidad social las cuales crean un sentimiento en los clientes y
aportan su granito de arena para la fidelizacion, por ultimo estan esos factores externos que
estan vinculados directamente con la empresa que pueden cambiar el ritmo de la cadena de
valor ya sea por nuevas oportunidades de negocio o por leyes que limiten a la empresa por lo
cual la cadena debe tener la flexibilidad de poder ajustar sus actividades a estos retos pero
siempre debe tener claro que “el personal, basados en sus experiencias trabajo, serian los
responsables de ofrecer y poner en practica mejoras para el aprovechamiento inmediato de
los factores de eficiencia, eficacia y economia de recursos establecidos por la

Administracion” (Cambier 2015).

Cada uno de los 5 motores detallado debe ser considerado si se quiere agregar valor,
pero cada empresa lo abordara segun la estrategia que quiere emplear. Hay cuatro estrategias
de la cadena de valor que integradas pueden ofrecer ayuda para la organizacion en la
creacion de valor, brindando beneficios como alto cumplimiento porcentual en las
proyecciones, mayor coordinacion entre las dreas para generar objetivos comunes, estimular

el compromiso de los empleados, aumentar la satisfaccion del cliente, entre otros.
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Tabla 5:

Cuatros estrategias de la cadena de valor

Elaboracion: Propia,

Fuente: (Zyngier 2019)
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matematicos, no esrealista:
no tiene en cuenta aspectos
clave respecto delas
solucionesalargo plazo para
lasempresas, como facilidad
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clave globaleseintegrales
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Para obtener ventajas competitivas la cadena de valor debe desarrollar por lo menos

un factor diferenciador durante una o varias de las actividades que se ejecutan en la cadena,

o pudiera enfocar su cadena en tratar de obtener costos mas bajo que sus competidores, una

de la estrategia mas usada es tratar de obtener economias de escala, a mayor cantidad menor

costo, pero no siempre suele ser asi, en ocasiones la cantidad a producir es muy baja en

comparacion con la capacidad y esto puede acarrear costos mas elevados, por lo que se debe

considerar

Algo basico de cualquier cadena de valor es que cuanto mas aumenta la utilizacion

de capacidad a lo largo de la cadena de valor, mas problemas y desafios de
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produccién surgiran ya sea dentro de un sistema o entre varios sistemas. El equilibrio
ideal se logra maximizando la utilizacién de capacidad con alteraciones minimas en

los sistemas (Zyngier 2019: 3).

4.4 Productividad

La productividad es el resultado obtenido a través de la combinacion de los recursos
de la empresa, y “es conocida como la relacion existente entre el volumen total de
produccion y los recursos utilizados para alcanzar dicho nivel de produccion, es decir la
razon entre las salidas y las entradas” (Fontalvo, De La Hoz y Morelos 2017: 50). A parte
del factor diferenciacion en la cadena de valor para ser competitivos, también esta el factor
de la productividad lo cual se ve reflejado en los costos, se trata de combinar factores para
obtener mejores resultados, pero con los mismo o menores esfuerzos, en pocas palabras el
“uso eficaz de la innovacion y los recursos para aumentar el agregado afiadido de productos
y servicios” (IMESUN 2016: 1).

Figura 11,
Factores de productividad

Fuente: Internet

Insumos de
entrada

Personas N Producciéon

Terrenos ) Empresa >
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Materiales

Energia

La gestion humana a través de la motivacidn y gestion de clima organizacional,
incide en la productividad, debido a que el recurso humano es quien directamente tiene el

control de lo demas factores, y es quien provoca la combinacion de todos para obtener
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resultados deseados por la empresa. La tecnologia permite incrementar la productividad,
pero debe existir una compenetracion sana entre la manipulacion humana con el uso de estas
tecnologias, al igual que con el uso de los materiales y herramientas de trabajo; el personal
debe hacer buen uso de todos estos y aprovechar su capacidad al maximo, por lo cual es

necesario brindar acompafiamiento o adiestramiento al personal cuando es necesario ya que:

El conocimiento y la experiencia de los trabajadores les permite a las organizaciones
redisefiar los procesos ya que estas le proveen al individuo la capacidad para innovar
y mejorar los métodos de trabajo; por lo tanto, el conocimiento puede provocar
mejoras en la calidad y en la productividad, en el servicio al cliente, la cultura
organizacional, los disefios cientificos y técnicos, etc. Aunque por lo general estos
aportes sean dificiles de percibir. A parte de los factores internos también hay

factores externos que influyen en la productividad (Gomez 2012: 73).

Figura 12,
Influencias de los gobiernos en la productividad
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Fontalvo, De La Hoz y Morelos 2017).
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4.5 Indicadores

Los indicadores son expresiones de mediciones, que permiten monitorear el
cumplimiento de objetivos, los datos que ofrecen pueden ser de utilidad para generar
cambios necesarios mediante la toma de decision, por eso se le llama indicadores de gestion
o KPI “una forma de medir si una empresa, unidad, proyecto o persona esta logrando sus
metas y objetivos estratégicos” (Roncancio 2019: 2). Las organizaciones utilizan indicadores
de gestion en multiples niveles para evaluar si estan al alcanzando lo proyectado en la
planeacion estratégica, los indicadores de nivel pueden enfocarse en el desempefio general
de la organizacion, mientras que los KPI de bajo nivel pueden enfocarse en los procesos o
los empleados en cada departamento como puede ser: atencion al cliente, finanzas o gestion
del talento humano, por lo que “es necesario determinar cuales seran los indicadores que
mediran si los objetivos fijados en el sistema de control administrativo se estan cumpliendo

ono” (Ramirez 2019: 224).

Figura 13,
Caracteristicas de los indicadores
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Ramirez, 2019).
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Los indicadores brindan informacién valiosa de como marcha el negocio, lo
interesante de esto es poder visualizarlo desde un punto de vista objetivo y poder compartir
estas informaciones con los demas miembros de la organizacion para en conjunto tomar
decisiones a favor de la empresa. El personal tiene que tener visibilidad de los resultados, de
como sus funciones esta impactando para alcanzar los objetivos y sobre todo entender

posibles cambios derivados de decisiones necesarias para mejorar esos resultados.

4.6 Contabilidad por drea de responsabilidad

El sistema de contabilidad por area de responsabilidad permite que las empresas
tengan un control de la contabilidad a nivel interno por area, con eso permite tener claro la
gestion de cada gerente o responsable y brinda informacion a los directivos o socios del
negocio de los objetivos pautados y del desempefio, es considerado “un sistema de
informacion que tiene como objetivo dar a conocer a quien corresponde el desempefio de las

diferentes areas o unidades de la organizacién” (Ramirez 2019: 395).
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Figura 14,
Elementos de la contabilidad por drea de responsabilidad
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Hansen y Mowen 2003)
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Este sistema permite que de forma continua se generen reportes sobre los resultados
de gestion de los responsables de areas, y en su caso, aplicar las medidas precautorias o
correctivas. Monitorear este sistema de contabilidad permite crear compromiso a los
miembros de determinadas areas, incluso basados en los datos obtenidos de este sistema se
pueden trabajar la motivacion y el clima, porque se pueden aplicar incentivos basados en los
datos obtenidos de ese sistema. El lider o responsable del area tiene el compromiso de

retroalimentar a su equipo de esos resultados obtenidos.

No es suficiente con que los colaboradores lleguen todos los dias a sus puestos de

trabajo a cumplir con un horario y ejecutar las actividades que entiende que le corresponden,
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este sistema ayudard a que ellos pueden tener retroalimentacion del rendimiento que genera
su area basado en lo que ellos ejecutan y como ellos usan los demas recursos, esto provocara
que ellos sientan un mayor grado de compromiso cuando se tome una decision, con fines de

elevar esos resultados.

Uno de los tantos problemas de clima organizacional es cuando se generaliza ante la
ineficiencias operativas y/o el mal uso de los recursos (Insumos, infraestructura ,
tecnologia), Los lideres o responsable de areas que estd dando el extra junto a su equipo
puede desmotivarse y bajar el rendimiento al sentir que sus esfuerzos no estan generando
ningn impacto, sin embargo, con este sistema se pueden obtener los resultados de
rendimiento y ser especificos al momento de retroalimentar a los equipos. Si no se toma en
consideracion los puntos mencionados de seguro habréa problemas serios de climay de
liderazgo, de hecho, una de las variables mas potenciales en el clima organizacional es el

liderazgo, por lo que junto a este sistema debe quedar claro que:

Es necesario que exista una estructura organizacional muy bien definida, en la que el
encargado de cada division, gerencial, jefatura, etc., conozca perfectamente sus
funciones, sus responsabilidades, sus alcances de control y tipo de decisiones sobre
la cual tiene injerencia, de tal forma que para todas las acciones de la empresa exista
un responsable de area que dé cuenta de las probleméticas que existen bajo su
mando, sea capaz de informar de los problemas existentes o potenciales, y tenga a su

cargo el buen funcionamiento del area en cuestion (Ramirez 2019: 396).

4.7 Estados y Andlisis financiero

Todos los inversionista quieren saber los resultados de su negocio, necesitan
informacion para analizar como marcha y el desempefio que esta teniendo su inversion, la

informacion financiera le permiten ver sobre la marcha si los objetivos a largo plazo se
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proyectan a cumplirse o si es necesario tomar decisiones a corto, mediano o largo plazo, y es
que las “finanzas son la base principal de una buena direccion que permite lograr un efi-
ciente uso de los recursos financieros sobre la gestion de adquirir una mejor eficiencia
econdmica” (Navarro 2018: 39), para ello el administrador financiero debe tener una cultura
general que le permita medir y reconocer el impacto de sus decisiones desde puntos de vistas

objetivos.

No se puede direccionar de manera correcta los recursos si no se tiene conocimiento
de cuales son los resultados de las actividades que se ejecutan en el dia a dia. Los
inversionistas esperan tener beneficios y si no, saber que se esta haciendo para alcanzar esos
beneficios, por lo cual, las finanzas es la mejor manera de monitorear el rendimiento de las
inversiones; que a su vez se pudiera decir que dependera de la interrelacidn de todos los
recursos. En la contabilidad se encontraran toda la informacion financiera necesaria de las
ejecuciones, representadas en costos, gastos e ingresos, la cual debera ser analizada para la

toma de decisiones.

4.8 Estados Financieros

En los estados financieros se encuentra toda la contabilidad de la empresa, de una
forma estructurada y organizada, de tal modo que permita a los gerentes o directivos analizar
y entender dicha informacion, y que mejor que “los estados financieros si son para el
analista de los mismos, las raices al momento de hacer su trabajo” (Llanes 2010: 57), en este
caso los mas utilizados son: Balance general, estado de resultados o de pérdidas y ganancias
y estado de flujo de efectivo. Estos estados son lo que se usan para poder realizar el analisis
financiero, tal como se menciona anteriormente, es una manera de poder monitorear,
controlar y ajustar las actividades y recursos del negocio. La informacion financiera esta

relacionada con el personal, con el liderazgo y con el clima organizacional, puede que gran
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parte de los resultados que muestran esos estados estén vinculados con la motivacion o
desmotivacion del personal.

Figura 15

Estados financieros

Elaboracion: Propia,

Fuente: (Castrellon, Cuevas y Calderdn, 2021)
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Con el analisis de estos estados se pretende conocer la realidad del negocio, ayuda

para monitorear si las ejecuciones estan generando los resultados esperados, si el personal de
la empresa esta ejecutando lo pautado, o si estan haciendo correcto uso de los recursos.
Estos analisis pueden ser usados tanto internamente como a nivel externo, ya sea para
mejorar el capital, conseguir inyeccion financiera, gestionar apoyo para un proyecto etc.
Tabla 6,
Uso de los estados financieros
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Castrellon, Cuevas y Calderon 2021)

Uso interno Uso externo
Directivos Instituciones crediticias
Accionistas Auditores
Auditores Clientes,

Operadores Financieros |Proveedores,

62



El estado de situacion muestra la realidad del negocio en un periodo determinado,
mostrando en detalle los pasivos, activos y patrimonio. La idea es que en el periodo
siguiente esta realidad muestra un crecimiento, o por lo menos no haya disminucion en el
patrimonio, para esto debe estar enfocado todos los esfuerzo y recursos de la organizacion,
ya que los resultados obtenidos de todas las actividades ejecutadas en la empresa se veran

reflejada en este estado porque es un:

Estado financiero estatico porque muestra la situacion financiera de una organizacion
en una determinada fecha. Presenta las fuentes de las cuales la empresa ha obtenido
recursos (Pasivo y Patrimonio), asi como los bienes y derechos en que estan

invertidos dichos recursos (Activos) (Aznaran 2012).

Figura 16,
Componentes del estado de situacion,

Fuente: (Aznaran 2012)
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Tabla 7,
LEstado de situacion
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Barreto 2020)

Taller de calderos EJRC

Estado de situacién Inicial expresado en RDS

Activos

Activos corrientes

Efectivo 314,600.00
Cuentas por cobrar 70,560.00
Inventarios 217,020.00
Total activos corrientes 602,180.00
Activos Fijos 180,000.00
Total de activos 782,180.00

Pasivo y Capital

Cuentas por pagar 168,000.00
Deuda a largo plazo 245,672.00
Capital social 368,508.00
Total de pasivo y capital 782,180.00

Por su parte los estados de resultados muestran que se alcanzo, producto de las

actividades ejecutadas, desglosa los ingresos, costos y gastos, y es considerado “un estado
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dinamico porque presenta los resultados financieros obtenidos por un ente economico en un
periodo determinado después de haber deducido de los ingresos, los costos de productos
vendidos, gastos de operacion, gastos financieros e impuestos” (Aznaran 2012).

Tabla 8,

Componentes del estado de resultados

Fuente: (Aznaran 2012)

Estado de resultados
+ Ingresos por actividad (ventas)
- Costo de los bienes vendidos o de los
servicios prestados
= Utilidad Bruta
- Gasto de Ventas
- Gastos de Administracion
= Utilidad Operativa
+ Ingresos financieros
- Gastos financieros
'+ Ingresos extraordinarios
- Gastos extraordinarios
' + Ingresos de ejercicios anteriores
- Gastos de ejercicios anteriores
= Utilidad antes de impuestos
- Impuesto a la ganancia
= Utilidad neta
- Pago de dividendos
=Utilidades retenidas

En otro orden el estado de flujo de efectivo Mediante la informacion que ofrece
permitira que los directivos y gerentes tomen acciones del dia a dia para mantener liquidez y

a su vez las operaciones. A través de estos estados se toman decisiones que involucran a los
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proveedores, clientes o quizas los mismos colaboradores, aqui se debe considerar las

relaciones de los miembros y la organizacidn ya que ahi se presentan:

El impacto que tienen las actividades operativas, de inversion y de financiamiento de
una empresa sobre sus flujos de efectivo a lo largo del afio, sirve para explicar como
las operaciones de la empresa han afectado su efectivo. No es bueno tener mucha
liquidez por los costos que esto representa, pero tampoco déficit como para no poder
pagar obligaciones a tiempo o no permitir como para no poder pagar obligaciones a
tiempo o no permitir el crecimiento de la empresa via compra de inventarios o de

activo fijo (Aznaran 2012).

4.9 Andlisis financiero

Los analisis financieros son la interpretacion de los estados y sirven para entender la
razoén por la que la organizacion esta donde esta, con estos analisis lo que se busca es
identificar cuales acciones necesitan ser replanteadas y que nuevas acciones pueden ayudar a
incrementar valor. El analisis financiero debe ser amplio y contemplar toda la organizacion,
con la finalidad de poder ser exhaustivos y ofrecer datos confiables que permitan la facil

toma de decisién a raiz de lo que realmente representa:

Una evaluacién que realiza la empresa tomando en consideracion los datos obtenidos
de los estados financieros con datos historicos para la planeacion a largo, mediano y
corto plazo, resulta Util para las empresas ya que permite saber sus puntos exanimes
y de esta manera corregir desviaciones aprovechando de manera adecuada las

fortalezas (Barreto2020: 130)

A raiz del analisis financiero se originan constantes cambios en la estrategia de

negocios, por lo cual, estos analisis no se deben quedar solo los directivos y analista con €I,
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también deben bajar a los lideres de todas las areas y que estos sepan como transmitirlo a su
personal de la manera correcta, debe ser un esfuerzo de todos el poder tomar acciones que
ayuden el crecimiento de la organizacion. Los lideres y gerentes deben mantenerse en
constante monitoreo de estos analisis para poder tomar acciones que garanticen la
operatividad del negocio, buscando estrategias que ayuden a la optimizacion de los recursos

entre ello el humano y la financiera ya que:

La importancia del analisis financiero como herramienta clave para una gestion
financiera eficiente, el analisis financiero se basa en el calculo de indicadores
financieros que expresan la liquidez, solvencia, eficiencia operativa, endeudamiento,
rendimiento y rentabilidad de una empresa. Se considera que una empresa con
liquidez es solvente pero no siempre una empresa solvente posee liquidez, hay
diferentes variables que se deben tomar en cuenta al momento de hacer un analisis
financiero, no solo es ver el estado de resultado o situacion, también es ver el flujo de

efectivo y establecer prioridades si es necesario (Nava & Marvelis 2016: 89).

Las decisiones pueden generar conflicto porque quizas el personal operativo no
entiende de estos temas y entiende que sus prioridades no son tomadas en cuenta. Los
gerentes o directivos deben ser estratégico pues sus decisiones a favor del crecimiento
organizacional no siempre seran bien recibidas, sin embargo, debe saber manejar la
situacidn para evitar problemas de clima y que estas no se vean afectada por inconformidad

de un grupo o la totalidad del personal.
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Figura 17,
Preguntas en andlisis financiero
Elaboracion: Propia,

Fuente: (Ramirez 2019)
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Parte 3. Marco Metodoldgico

Capitulo S: Metodologia de la investigacion

5.1 Bases metodologicas

El proceso de investigacion esta orientado en el analisis, apoyados en conceptos y
recomendaciones planteadas por otros autores y empleando métodos cualitativos y
cuantitativos para encontrar e interpretar hallazgo y de esta manera mostrar una
investigacion de carécter cientifico lo cual es considerado “el proceso de obtencion del
conocimiento de manera sistematica y disciplinada” (Cambier 2015). La finalidad de
emplear el método cientifico fue poder entender y proponer posibles soluciones que puedan
contribuir en la mejora del clima organizacional y que su vez genere impactos positivos en
los resultados economicos de Molinos del Higuamo.

El interés de analizar el clima organizacional, es porque representa la percepcion del
entorno donde la empresa concentra todos sus recursos e influye de manera directa en el
desempefio del personal en la organizacidén y a su vez en los demés recursos que se
relacionan con este. Para obtener datos fiables, las fuentes documentales utilizadas
“representa la suma de materiales sistematicos que son revisados en forma rigurosa y
profunda para llegar a un analisis del fendémeno” (Castro 2016:41), también se empleo la
observacion, surgieron pregustas de interés relacionadas a la problematica, se estudio la
estructura de la organizacion, se realizo encuesta de clima, donde se consideraron variables
que apoyan al clima y el compromiso de la gente ante los objetivos de la empresa y a raiz de

todo esto surgieron recomendaciones.
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5.2 Perspectivas metodoldgicas

Para el proceso investigativo la observacion de forma recurrente permite analizar el
comportamiento del personal asi como el manejo de lideres y supervisores en actividades
comunes del dia a dia, también la interaccion de forma rutinaria con miembros de la
empresa, las cuales deben surgieron de forma improvisadas en oportunidades que se dieron
durante el recorrido por las instalaciones de la planta de Molinos del Higuamo, con la
finalidad de poder basar el analisis en hechos reales y situaciones que acontecieron en las
rutinas de trabajo normal, ya que las acciones y percepciones de los colaboradores brinda
una idea de cémo pudiera andar el clima y de posibles elementos de este, lo cuales suelen
estar vinculados con los objetivos o resultados econdmicos de la organizacion ya que el
“comportamiento organizacional ayuda a mejorar la gestion de los negocios, ya que ayuda a

mejorar las habilidades de las personas” (Suarez, Tinajero y Jacome, 2020: 5).

Aplicar la encuestas arrojo informacion util, lo cual, permitio poder describir el clima
organizacional de molinos del Higuamo, entender el comportamiento del personal ante los
resultados econdmicos de la empresa y el nivel de compromiso con los objetivos
corporativos, esto para identificar elementos que estan relacionados con los resultados, como
el liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, motivacion (compensacion y beneficios) y
ambiente de trabajo, de esta manera se puede analizar y conocer como influye el clima en
toda la empresa, “esta modalidad evaluativa de caracter anonima para resguardar al
encuestado ante una posible reprimenda de los supervisores antes los resultados” (Cambier,

2015).

5.3 Tipo de investigacion

Segun lo que abarca el clima organizacional y su incidencia en toda la organizacion,

esta investigacion es de tipo Holistica, ya que el “enfoque holistico en investigacion surge
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como respuesta a la necesidad integradora de los diversos enfoques, métodos y técnicas, que
desde diversas disciplinas cientificas han permeado el desarrollo del conocimiento humano”
(Londofio y Marin, 2002), en este caso la investigacion se apoya en diferentes
investigaciones, métodos y técnicas, analizandolas e interpretandolas para comparar con las
observaciones, percepcion de la genta y resultados obtenidos, por lo que, con base a lo antes
mencionado se establecieron argumentaciones como respuesta a los planteamientos y
objetivos de la investigacion. Se eligio este tipo de investigacion porque la esencia de todo
analisis es la comparacion y mientras mas diversidad de investigaciones relacionadas se
puede tomar de referencia mas facilita el entendimiento de los eventos observados y que
estos conocimientos formen un sistema como Jean Christian Smuts lo considero en (1926).
Figura 18,

Ciclo holistico de la investigacion

Fuente: (Londofio y Marin, 2002)
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5.4 Diseidio de la investigacion

Para ejecutar un analisis se debe profundizar, observar los eventos por separados,
tomar datos, muestra y sobre todo si es de clima, entendiendo que cada organizacion tiene su
propio clima organizacional, por lo cual, hay que conocer la empresa, interactuar con la
gente y hacer recorrido debido a que “El disefio de la investigacidn consiste en el plan o
estrategia que se desarrolla para obtener la informacidn que se quiere en una investigacion”
(Cambier, 2015). En ese sentido se procedio a usar métodos cualitativos y cuantitativos,
mediante estudio investigaciones previas referentes al tema de clima organizacional y
resultados econdmicos de las empresas, se coordiné entrevista con la gerencia de gestion
humana para conocer la forma en que se trabaja el clima y la motivacion del personal, pero

también se ejecutd encuesta.

5.5 Objetivo de la investigacion

Con esta investigacion se busca poder determinar esos factores del clima
organizacional que se relacionan con los resultados econdmicos de la empresa, la
productividad, la creacién de valor y el desarrollo de ventajas competitivas. Se tiene un
objetivo general y tres objetivos especificos, para ello primero hay que saber que los
objetivos generales “establecen la referencia constante del trabajo y factibilidad de
ejecucion” mientras que los objetivos especificos “representan logros intermedios y

conocimientos especificos que permitiran alcanzar el objetivo general” (Cambier, 2015).

5.6 Fases del proceso de investigacion

El tema fue seleccionado porque las personas son parte del recuro de la empresa y
estan vinculadas con los demas, por ende, la percepcion que ellos tengan influird en su

desempefio y comportamiento, afectando o beneficiando al negocio, se establecieron
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objetivos para poder direccionar la investigacion, asi como apoyo en bibliografia actualizada
y otras un poco clésica, pero de peso, luego se visito las instalaciones de Molinos del

Higuamo, se estudio el esquema de negocio y la encuesta.

Se elaboraron preguntas que se relacionan con elementos del clima organizacional e
identidad del personal, su conocimiento de los objetivos de la empresas y saber si reciben
informacion de los logros que la empresa ha obtenido con la finalidad de poder entender si
hay una especie de compromiso e importancia de parte de la gente con el desarrollo y
crecimiento de la empresa, también se interpretaron los datos obtenidos tanto de la encuesta
como de los recorridos y las observaciones en la visita a la planta de San Pedro de Macoris

para ver que oportunidades de mejoras surgen.

5.7 Disefio utilizado procedimiento

El disefio utilizado para el procedimiento de la investigacion fue mediante la
planificacion de las actividades y los métodos a emplear durante el proceso, para obtener las
informaciones necesarias que ayudaran a reforzar los conocimientos que ya se tenian sobre
clima organizacional y resultados econdmicos de las empresa, a la misma vez se
coordinaron las consultas de las referencias a usar, también se solicitaron las citas para las
visitas a planta, se le comunico a gestion humana que se estarian realizando conversaciones

al azar con el personal.

En las visitas se tomaron notas de las acciones y condiciones observadas, en las areas
de trabajo que pudieran ser consideradas en cualquiera de los elementos de clima, se debe
entender el modelo de negocio de la empresa, los métodos de gestion utilizados, asi como la
mision, vision y valores de la organizacion para poder comparar con el comportamiento del

personal y como esto influye en la estrategia del negocio.

73



Se realizaron reuniones para elaboracion de las preguntas a utilizar, luego se pasaron
a la parte de gestion humana de la empresa para su autorizacion y sugerencias y luego se
coordiné con ellos para establecer cuando se ejecutaria dicha encuesta, de manera que fuera
bien acogida por el personal y apoyada por la gerencia de recursos humanos. Luego que se
obtuvieron los resultados se presentaron a la organizacion, se discutieron los puntos
relevantes de manera que se puedan interpretar y de esta forma saber que alternativas

considerar y proponer.

5.8 Determinacion de las variables

Las variables se determinaron en relacion de los elementos de clima organizacional y
resultados econdmicos de la empresa y estan sujetas a la intuicidn y reglas. Durante el
proceso de andlisis se tomaron en consideracion que hay variables independientes y
variables dependientes, por lo cual se ejecutaron actividades para determinar su
cumplimiento, ya que la variable dependiente est4 influenciada por las independientes las
cudles influyen en la variabilidad de su valor es decir que las variables independientes son la
que contribuyen a determinar el valor de las dependientes y cabe destacar que pueden haber

mas de una variable independiente.

5.9 Poblacion y determinacion de la muestra

El total de empleados de Molinos del Higuamo es de 110 personas, divididos entre
10 departamentos de areas operativas y administrativas. Considerando que la poblacion
contiene un numero manejable y tomando en cuenta que mientras mas personas son
encuestadas el resultado es mas veras, lo cual es recomendado para el anlisis de clima
organizacional, por tanto, el objetivo es encuestar el 100% de la poblacion que es
conformada por los miembros de la empresa entendiendo que la poblacién es “el conjunto

de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion” (Lopez, 2004).
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Ademas, para la realizacion de esta investigacion se hizo uso de la busqueda de
informacion de fuentes diversas, ya que hay “distintas formas o maneras de obtener la
informacion”. (Arias, F., 2006, p.61), con el objetivo de poder sustentar el analisis con
veracidad en los datos indagados y presentados, también poder ofrecer propuestas objetivas
y que aporten valor tanto para la organizacion como para otros investigadores que consulten
este material para fines de referencia. Se aplico la observacion y se ejecutd una encuesta
como instrumentos primarios, pero como instrumentos secundarios se acudio a la busqueda
de libros, revistas, manuales y otros trabajos de investigacion de temas relacionados para
reforzar los conocimientos, aclarar dudas e interpretar los eventos observados durante la
visita, también se verificaron fuentes electronicas por internet. Asimismo, se aplicé una
encuesta la cual fue elaborada en Google forms, y se comparti6 el link a todos los usuarios,
para aquellos que no tenian pc ni laptop se le habilito un computador en el area del comedor
con el apoyo del equipo de Recursos humanos de la organizacion y el de IT. La encuesta fue
anonima, debian colocar el departamento y contenia 43 preguntas relacionadas a
compensacion y beneficio, comunicacion, identificacion con la empresa, condicion y
ambiente de trabajo, Liderazgo y supervision, trabajo en equipo y al fin de la encuesta un

espacio para comentarios o sugerencia.
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Parte 4. Resultados, Conclusiones y Recomendaciones

Capitulo 6: Resultados y Analisis

6.1 Resultados y andlisis del clima organizacional de Molinos del Higuamo

Esta investigacion se realizo con el objetivo de poder analizar el clima
organizacional de molinos del Higuamo y su relacion con los resultados economicos. Para
obtener datos y poder compararlos con los eventos observados se tomé informacion de la
encuesta de clima organizacional ejecutada durante el proceso, en la cual a nivel general la
encuesta arrojo una puntuacion promedio de 88%, esta puntuacion se obtuvo promediando
los resultados de los 6 rubros que se tomaron en cuenta, ( Beneficio y compensacion,
comunicacion, condiciones y ambiente de trabajo, identificacion con la empresa, liderazgo y
supervision, y trabajo en equipo) por lo cual se debe analizar los resultados de estos rubros
por separados para entender las oportunidades de mejoras que amerite cada renglon e ir
armando planes de accion solidos con un estricto nivel de seguimiento de parte de los lideres
en que se cumpla y a su vez que ese sentimiento de identidad y compromiso se traspase a
cada uno de los colaboradores.

Segun conversaciones con parte de los equipos gerencial, durante el 2021 habian
tenido meses en lo que la produccion ha quedado por debajo de lo planificado, atribuido esto
a multiples factores los cuales se asocian al clima, como es el caso de comunicacion, el
ambiente de trabajo y el mismo trabajo en equipo, por lo cual la empresa se ha visto afectada
en poder desarrollar oportunidades de negocio que le permitan obtener mayor beneficio
economico. Por otro lado, la organizacién ha tenido una rotacién promedio de 2.83%
mensual 1o cual representa un nimero considerable si se mira de forma anual y representa
gastos de cesantias, entrenamientos y sobre todo genera inestabilidad, también el ausentismo

promedio es 3.2% mensual. Otro caso son los gastos de horas extra que pudieran evitarse o
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reducirse pues en ocasiones la produccion ha estado por debajo de lo capacidad de una
jornada normal lo que a su vez ha generado que la empresa incurra en gastos extra de

alimentacion.

Figura 19,
Resultados generales de la encuesta de clima
Elaboracion: Propia,

Fuente: Encuesta de clima

Enuesta de Clima Labora Datos Generales

Datos porcentual de los resultados de la encuesta de clima laboral 2021 llevada a cabo durante el me de
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Como se encuesto toda la organizacion tanto empleados del area operativa como las
areas administrativa, se opto por ver los resultados generales que se datallan en la grafica 19
en dos partes, para entender como se comportan los elementos de clima entre estas

divisiones, ya que, una esta mas enfocada en trabajo de piso, en las area operativas se
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mantuvo el promedio de un 88% y cabe destacar que en esta divisién hay unos 86
empleados lo cudl compone el 78% de la poblacion y se mantenien los resultados que
muestra la grafica general en cada uno de sus rubros; en cuanto a las areas administrativas la
puntuacion promedio fue de un 87% y el punto que bajo estd vinculado directamente a la
comunicacion ya que esta division bajo a un 82%. El total de empleados en la parte

administrativa es de 24 personas y representan el 22% de la poblacion.

6.2 Resultados y andlisis de compensacion y beneficio

En la categoria de compensacion y beneficio se obtuvo una puntuacion de un 89%, se
aplicaron 9 preguntas que apoyen este punto, dentro de las cuales se nota cierta
inconformidad con el comedor de empleados, para apoyar esto, también se evidencio
mediante el proceso de observacidon que la mayoria de los colaboradores sale a comer fuera,
hay empleados que viven en el mismo pueblo pero otros prefieren ir a otro lugar aunque le
cueste mas; esto tiene dos efectos y es que la gente tiene mayor gasto ya sea en combustible
(gastos de transportacion) o compra de alimentos mas caro en zona aledafias y el otro es que
esas personas suelen tardar mas tiempo del asignado en el proceso de salir y volver a entrar
lo cual hace que se pierda un tiempo de actividad productiva que tiende a rondar de unos 30
minutos a 40 minutos diario lo que equivale a unos 15.33 hrs promedio mensual;
representando unos 6,132 sc de harinas en el area de empaque, por tomar una de ejemplo,

sin considerar las demas areas como despacho, molineria, mantenimiento, etc.

Hay oportunidades de mejoras para que el personal sienta que se le toma en cuenta,
tanto en las posibilidades de escalar internamente como en las actividades que la empresa
ejecuta en beneficio del propio personal. Segun lo conversado con gestion humana hay
promociones internas, sin embargo, hay personas que expresaron descontento porque a

veces no saben cuando hay una vacante y no se le informa del proceso de seleccion y los
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requisitos para aplicar, también se pudo notar que hay un plan de actividades anual para
integrar el personal, motivarlos, darle charla sobre salud, finanzas, capacitacion y
crecimiento personal; sin embargo, dentro de la organizacion hay personas que tienen la
percepcion de que la empresa no hace actividades en beneficio se ellos, esto puede provocar
descontento y bajo rendimiento en la gente al pensar que la empresa solo se preocupa por

obtener beneficio y que ellos solo estan ahi para ejecutar una labor por la cual le pagan.

Por otro lado, el personal se siente conforme respeto al tiempo de pago, igual con los
programas de capacitacion, esto hace que el personal que se preocupa por crecer
personalmente vea como una oportunidad en ser parte de la empresa por ende trate de
conservar su trabajo, sienta cierta gratitud con la organizacion y motive a los demas hacia
una actitud positiva. Otro de los puntos que resalta es el seguro médico, hubieron
comentarios de la gente acerca de esto, lo cual provoca que valoren mas su empleo por la
facilidad que pueden ofrecer a sus hijos y sus parejas, de hecho; hay colaboradores que
tienen la capacidad de trabajar de forma independiente y recibir mayores ingresos, pero por
su dependiente y el acceso al seguro prefieren ser pertenecer a la empresa y ser empleados

fijos.
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Figura 20,
Resultados en compensacion y beneficios de la encuesta de clima
Elaboracion: Propia,

Fuente: Encuesta de clima
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6.3 Resultados y analisis de la comunicacion

En comunicacion la puntuacion promedio fue de un 83% lo cual hay que considerar
por lo que representa ya que la comunicacion es la base para que todos los procesos puedan
fluir de manera integrada, se aplicaron nueves preguntas relacionadas con este rubro. La

gente tiene la percepcion de que la informacion no se comparte abiertamente, también
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entienden que entre distintos departamentos no hay una buena comunicaciéon y que no se
recibe repuesta a tiempo. Se pudo notar de forma presencial que hay estaciones de trabajo
donde el equipo operativo empieza las actividades y simplemente el superior inmediato le
dice con que iniciaran el dia, pero los miembros del equipo no saben el plan de trabajo del
dia completo ni cual es la meta para esa jornada tampoco la estrategia para tratar de ser

productivo.

En el recorrido se pudo observar que lideres de distintos departamentos no estaban
sincronizados para actividades que les conciernen a ambos, si involucraba a dos o mas se
quedaban como en el aire, 6sea eran todos responsables y a la vez nadie. Esto dificulta al
cumplimiento de los objetivos del negocio ya que se estan ejecutando actividades en
direcciones opuesta, también genera un ambiente donde la gente no tiene un norte claro ven
cambios en los planes de trabajo de forma repentina y su vez genera pérdida de tiempo y

hasta cierta resistencia de los empleados en ocasiones.

Ante esta situacion no se pueden coordinar estrategias y plan de trabajo en beneficio
de toda la organizacion ya que los lideres por falta de comunicacion e informacidn no logran
ponerse de acuerdo y definir las prioridades, 1o que en defecto también se transfiere al
personal operativo quienes tienen que hacer paros repentinos o cambios en su actividad de
trabajo sin una previa planificacion. En los objetivos de la empresa afecta ya que ha ocurrido
que por no comunicar a tiempo algin cambio en la planificacion se sobre produce un
producto que no es necesario y se deja de fabricar otros que, si 1o son en el momento por
demanda del mercado, provocando que las ventas no lleguen al objetivo y que quede un

sobre en inventario de producto de terminado en los cierres de mes.

El 90% de la gente considera que tienen claro de cual es su rol en la empresa, sin

embargo, el 82% siente que reciben informacion de los logros de la empresa, 6sea que un
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18% el personal no recibe informacion de lo que se logro. Se pudo notar en conversacion
con parte del personal operativo que ellos entienden que a veces la insistencia de uno que
otro lideres en conseguir llegar a un nimero es por capricho y quizas ponerle mas trabajo, lo
cual denota falta de informacion, de que es lo que se pretende alcanzar con ese nimero y
cuando se esta logrando o no esto, de forma que ellos entiendan si desde su rol estan
ayudando.

Figura 21,

Resultados en comunicacion de la encuesta de clima

Elaboracion: Propia,

Fuente: Encuesta de clima
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6.4 Resultados y andalisis de condiciones y ambiente de trabajo

El dato obtenido en esta categoria fue de un 86%, se aplicaron cinco preguntas las
cuales hacen referencias a seguridad, herramientas y equipo, limpieza y orden, entre otros
atributos relacionados al entorno. La pregunta sobre si el personal cuenta con las

herramientas y equipos necesarios para hacer su trajo obtuvo una puntuacion de un 78%,
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algo que se pudo notar es que en distintos departamentos hay equipos que se necesitan, otros
que estan en funcionamiento y hacen lo bésico, pero presentan fallas y una que otras

dificultades en cuanto a manipulacion.

El tema de las herramientas y equipo puede poner en riesgo los resultados de la
organizacion, provocando que no salgan actividades en tiempo, las ejecuciones no queden
bien aplicadas y afecte la calidad, tanto en producto como en proceso. En ese mismo sentido
nos comentaban de planes y proyectos que estan pendientes de poner en marcha en espera de
compras de herramientas y equipos que no se tenian y otros que se averiaron y requieren
cambio, cabe destacar que en el caso de los proyectos representan oportunidades de negocio

para la empresa y puede representar un crecimiento econdmico significativo.

Por otro lado, un punto que cabe mencionar es la seguridad, en la pregunta acerca de
si la gerencia hace lo posible para prevenir los accidentes obtuvo una puntuacion promedio
de un 86%. La empresa cuenta con un area de seguridad Industrial y tiene programas y
actividades para eliminar probabilidades de accidentes, sin embargo esta percepcidn de los
colaboradores se puede dar par factores diversos que no necesariamente tienen que ver con
el interés de gerentes de area, por ejemplo se observo que hay temas ergonomicos productos
de trabajos manuales que son necesario y que por su naturaleza son pesados, otro factor es el
tema de infraestructura lo que hace que algunas labores se ejecuten en condiciones
inseguras, ahora bien ante estos temas lo que st pueden hacer los gerentes y directivos es
buscar alternativas que ayuden a prevenir esos riesgos, algo que vimos es que hacen faltas
equipos de proteccion personal, debido a que hay personal de nuevo ingreso y atn no se le

ha asignado y otros que se le deterioraron o perdieron antes de tiempo.

En cuanto a limpieza y orden en el entorno se percibe en cuanto a clasificacion un

91%, se observd organizacion a parte se evidencio que se lleva un programa de 58, algo a
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considerar es que es una empresa que produce alimento lo cual sus procedimientos estan
orientados a inocuidad, higiene y sanitizacion. Esto representa beneficio para la empresa ya
que se salvaguardan los productos, son de facil identificacion lo que ayuda en cuanto a su
manipulacion y a parte hace que la gente se sienta mas comodo en estar en sus arcas de
trabajo.

Figura 22,

Resultados en condicion y ambiente de trabajo de encuesta de clima

Elaboracién: Propia,

Fuente: Encuesta de clima
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6.5 Resultados y andlisis de identificacion con la empresa

El resultado de la identificacion de la gente con la empres fue de 90%, se puede notar
que los empleados se consideran comprometidos con la mision, vision y valores de la
organizacion arrojando un 95% en esta pregunta especifica, sin embargo un 5% no se

considera comprometida, no ¢s un porcentaje alto, pero si se debe considerar ya que la falta
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de compromiso de un pequefio grupo pudiera afectar el esfuerzo y sacrificio de una gran
masa de colaboradores que tienen el interés de contribuir con el crecimiento de la
organizacion. En otro orden se pudo evidenciar que hay gente que no se sabe la mision o
vision de la empresa en preguntas aleatorias que se ejecutaron a una parte del personal

operativo.

En la pregunta si los colaboradores son tratados con respeto la percepcion promedio
es de 87%, hay personas que no se sienten tratadas con el nivel de respeto que amerita, esto
genera conflictos y eso atenta contra la estabilidad de la empresa pues a raiz de las malas
relaciones los esfuerzos se dividen generando bajo rendimiento. Observamos inconformidad
en el trato de supervisor- subordinado, también pudimos percibir a lideres con personalidad
imponente y tonos de hablar fuerte pero no necesariamente estaban molestos, en parte es un
tema de personalidad y quizas hay que trabajar el tema de la inteligencia emocional en uno

que otro equipo.

Se nota que un porcentaje considerable se siente parte de los logros de la empresa
con un resultado de 91% y un 93% se sienten orgullosos de ser miembros de la
organizacion, esto genera compromiso y entusiasmo para que la gente trabaje a favor del

crecimiento de la organizacion y a la vez lo hacen suyos.
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Figura 23,
Resultados en identificacion con la empresa de encuesta de clima
Elaboracion: Propia,

Fuente: Encuesta de clima
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6.6 Resultados y analisis de liderazgo y supervision

En esta categoria la percepcion es de un 88%, cabe destacar que la productividad de
la gente depende de este rubro, el liderazgo permitira que el personal tenga un correcto
direccionamiento, asegura mediante la supervision que los colaboradores cumplan con su
role. Desde la pregunta de si los supervisores le importan el éxito de todos se tiene una
panoramica de que la gente en su mayoria siente a los supervisores en busca del bien comun,
obteniendo un porcentaje de un 91%, se puede ver que también consideran que pueden
contar con sus jefes inmediatos dando en este renglon igual un 91%.

Se considera cierta desigualdad en el trato de los supervisores arrojando un 86% en

la puntacion de esta pregunta, algo que se puede percibir es que hay colaboradores que
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entienden que existe una especie de favoritismo con otros empleados en especifico, mientras
que los supervisores expresaron durante nuestra visita que hay colaboradores que son
elogiados y tomado en cuenta por su constancia en el rendimiento en cuanto a lo laborar y la
muestran la disposicion y compromiso. Por otro lado, un 15% entienden que la alta
direccion no se preocupa por el bienestar de los colaboradores ya que el resultado de esta
parte fue de 85%, observamos que las oficinas de los directores no estan ubicadas en la
planta, esto impacta en la percepcion de la gente al no verlos involucrados en las actividades
del dia a dia.

Otro punto a considerar es la insatisfaccion que el personal tiene sobre la atencion a
sus quejas, que el resultado fue de un 86% y en cuanto a si los lideres toman decision
oportuna obtuvo una puntuacion de un 87%. Segun nuestra observaciones estas dos
preguntas se relacionan con la comunicacion teniendo peso en los supervisores, ya que hay
decisiones que se deben tomar de manera repentina porque no se tenia informacion clara o
no estuvo a tiempo, lo cual obliga a tomar acciones de forma no planificada y genera una
especie de estrés e inconformidad de parte del personal, eso en ocasiones provoca retrabajo
por otro lado esta la habilidad de escucha, hay colaboradores que se acercan a sus superiores
con algun tema o conflicto pero en el momento los supervisores estan atendiendo otros
temas y no le prestan la debida atencidn, otras veces los escuchan pero entienden que hay

otros temas de mayor relevancia por lo cual dejan la inquietud del personal en el aire.

En la pregunta acerca de si los supervisores son amables se obtuvo un resultado de
un 89%, pudimos detectar oportunidades de mejoras en colaboradores de mandos medios en
cuanto al manejo de personal y relaciones interpersonales, por su parte gestion humana tiene

casos identificados y en proceso de trabajar mejorar las actitudes.
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Figura 24,
Resultados en liderazgo y supervision de encuesta de clima
Elaboracion: Propia,

Fuente: Encuesta de clima
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6.7 Resultados y andlisis de trabajo en equipo

El resultado es de un 88%, promediado de los datos arrojados en respuesta a cinco
preguntas, este renglon guarda relacion con el del liderazgo ya que estos son los actores que
pueden impulsar a que su gente pueda formar un equipo y a su vez pueden colaborar con
otros equipos de la misma organizacion o relacionados. Segun los resultados en un 16% el
personal no se siente satisfecho con los servicios recibido de parte de otros departamentos ya
que la percepcion aqui fue de un 84%, esto divide los esfuerzos ya que cada quien aspira a
conseguir la meta solo de su departamento o area, sin importar si los demas lo logran o no,
lo cual para la empresa no es beneficioso ya que se necesitan resultados colectivos, Osea a

nivel general.
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En un 87 % el personal se siente satisfecho con sus compaiieros de trabajo, pudimos
observar conflictos en areas especifica que entendemos con mejor liderazgo se podrian
manejar, pero vimos que hay un plan de actividades de integridad anual donde se busca que
la gente pueden relacionarse en ambiente laboral como fuera de lo laboral, al igual que un
programa para que a la gente conozca los procesos de otros departamentos y de esta manera
crear mas empatia.

Figura 25,
Resultados de trabajo en equipo de encuesta de clima
Elaboracion: Propia,

Fuente: Encuesta de clima
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6.8 Analisis FODA

Durante la visita a la planta, en el proceso de observacion e interaccion con la gente,
se tomaron notas de puntos que se consideraron relevantes, parte de esos puntos también se
resaltaron en los resultados de la encuesta de clima. Con este analisis se busca poder conocer
como la empresa puede mejorar factores de clima y a su vez econdmicos para realizar
recomendaciones entendiendo sus puntos fuertes y débiles, asi como sus oportunidades y

amenazas.

Figura 26,

Analisis FODA para el clima de Molinos del Higuamo

Elaboracion: Propia,
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Capitulo 7: Conclusion y Recomendacion

Conclusiones

Segun nuestro analisis de los resultados de la encuesta de clima, la observacion y
comparacion con la bibliografia consultadas, procedemos a presentar nuestra conclusion por
objetivo seguido de unos comentarios en términos generales.

Analizar el clima organizacional de Molinos del Higuamo y su relacion con los resultados
economicos San Pedro de Macoris, Republica Dominicana 2021.

Los resultados econoémicos de Molinos del Higuamo 2021 se encuentran reflejados
en los estados financieros del reciente periodo y aunque presentan numeros motivadores hay
meses en los cuales la empresa obtuvo beneficios por debajo de los esperados, a raiz de
elementos asociados al clima organizacional que afectan de forma directa los ingresos y
gastos de la organizacion, dada por comportamiento inadecuado del personal ante las
estrategias del negocio, algunos de ellos por desconocimiento, percepcion erronea de la
importancia que ellos representan para los directivos y falta de direccionamiento. En
definitiva el clima organizacional es el entorno que puede provocar que se obtenga o no los
resultados deseados.

Describir el clima Organizacional de Molinos del Higuamo.

El clima de Molinos del Higuamo a pesar de que obtuvo una puntacion promedio de
88% en los resultados de la encuesta de clima, tiene factores que se le debe prestar atencion
ya que tanto en la encuesta como durante los recorridos se pudo observar falla en la
comunicacion y los demads rubros, lo cual atenta con los objetivos del negocio, también cabe
destacar que hay personal que no conoce la mision, vision y valores, también se observo que
existe una carencia de servicio y trabajo en equipo. La percepcion de la gente es que sus

lideres no se preocupa por su seguridad y que sus opciones no son tomadas en cuenta, sin
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embargo, la alta direccion junto con el equipo de liderazgo trabajan en métodos para que la
percepcion de clima sea considerada participativo de grupo, 6sea que en los objetivos esté
involucrada toda la organizacion, que fluya la comunicacion y delegacion de
responsabilidades, para que todos se sientan parte de la estrategia.

Identificar los resultados economicos de la empresa en la gestion del personal de Molinos
del Higuamo.

La empresa no cuenta con un método que le permita monitorear los resultados
econdmicos obtenidos a través de la gestion del personal debido a que no cuentan con un
plan de incentivo para los empleados no se habia tomado la iniciativa de medir su
rendimiento y usarlo como motivacion, a raiz de esta carencia no se ejecuta una evaluacion
del desempefio, sin embargo, pudimos analizar que con la perdida de los 30-40 minutos
diario para arrancar el empaque producto de la gran cantidad de gente que sale fuera a
comer, se dejan de producir alrededor de unos 6,132 sacos de harina lo cual equivale a
RD$11,037,600 lo que se deja de percibir mensual. Por otro lado se pudo observar que en
meses como febrero las ventas quedaron por debajo en un 10%, marzo por debajo en un
20% y julio por debajo en 8%, esto por diversos factores asociados en su mayoria a
elementos de clima y acciones de los empleados como, errores en el orden de fabricacion de
productos, produccion por debajo de la meta, despachos erroneos, entre otras ejecuciones
que estan vinculadas a mala comunicacidn, falta de trabajo en equipo, deficiencia en el
liderazgo y direccionamiento, lo que ocasiono que la empresa dejara de poner en el mercado
la sumatoria de unos 28,500 sacos de harina lo cual representaba un ingreso estimado de

unos RD$45,600,000.
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Comparar el comportamiento del personal frente a los objetivos de Molinos del Higuamo
Se consideraron las acciones y actitudes del personal ante los objetivos generales y
metas de la empresa y se pudo notar que hay personal que desconoce la misién y vision de la
organizacion, asi como también no estan identificados con los compromisos que cada
departamento tiene para llegar a los numeros proyectados mensualmente, de hecho, por falta
de conocimiento de dichos planes, las acciones del personal operativo en ciertos
departamentos en especifico es entrar cada dia, cubrir un rol y cumplir con una jornada de
trabajo, ajeno a los resultados esperados por los lideres y el cumplimiento de esto, producto
de su rol. Una de las causa de esto son los problemas constante de comunicacién e incluso
la falta de cooperacion entre equipos y poca cultura de servicio lo cual en ocasiones permite
que se alcancen objetivos departamentales pero no los generales, también se pudo percibir
que hay colaboradores que cumplen con su rol y jornada de trabajo pero no muestran ningin
interés en la estrategia y metas del negocio. En otro sentido a parte del problema de trabajar
en equipo y falta de entendimiento de la metodologia de cliente interno, también la falla en
la comunicacion provoca que la gente se muestre ajena a los objetivos, obviamente por falta

de conocimiento de los mismos.

Luego de la conclusiones por objetivos detallada, se puede destacar de manera
general la relacion que guardan los elementos de clima con los resultados econdémicos, a
través del efecto que causa el comportamiento y la motivacién de la gente en la
productividad, el compromiso y la excelencia de las labores diarias; las cuales son las que
contribuyen al logro de los objetivos. Segun datos internos de la organizacion durante el afio
2021 han tenido meses en los cuales la empresa ha quedado por debajo de la meta en cuanto
a los planes de produccién y ventas, atribuyendo a esto, multiples factores, entre ellos hay

relacionados a las oportunidades de clima organizacional, también se podria lograr un mejor
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control en los gastos y uso de los recursos de la empresa si mediante un plan sélido y

seguimiento constante se atacan los hallazgo arrojados en los resultados de la encuesta.

El clima organizacional de Molinos del Higuamo, tiene oportunidades de mejoras en
todos los rubros que se consideraron en la encuesta, en cuanto al comportamiento del
personal estan orientados a cumplir con su jornada de trabajo y roles, sin embargo, resalta la
falta de cooperacion entre equipos e inclinacion a conseguir logros independientes, y pocas
veces trabajar en equipo e integrarse para el alcance de los objetivos colectivos, que son los
de la organizacion, afectando en produccion, ventas y finanzas, lo cual representa dinero
para el negocio. Entendiendo esto desde la gestion de clima se pueden producir

oportunidades de mejoras que contribuyan en los resultados econémicos.

Las estrategias del negocio no son conocidas por todos los involucrados, ya que se
evidencio incumplimiento de objetivos por falta de conocimiento del personal, Osea, el
problema de la comunicacion interna afecta en el comportamiento de la gente debido a que
se muestran ajena a las metas trazadas, lo cual se podria mal interpretar y considerar como
falta de compromiso. En otro orden la naturaleza de la empresa implica actividades que
representan peligro y otras que generan problemas ergonomicos por lo que el personal se
muestra negativo a realizar parte de sus funciones y se producen conflicto que retrasan las

actividades y el cumplimiento de objetivos.

Los empleados necesitan motivacion adicional, necesitan estar enterados de los
logros alcanzados, ser elogiados y premiados por sus aportes ante esto para que se sientan
parte de la estrategia. En la actualidad se percibe que ellos sienten que cumplen con su
deber, sin embargo, se pudo observar errores en el orden de la ejecucion de las actividades

lo cual afecta el flujo de efectivo de la empresa, también se observa que hay departamentos
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que no llevan indicadores de cumplimiento y el liderazgo falla ante el direccionamiento de

la gente.

Todos los factores antes mencionados de manera directa inciden en los elementos del
clima porque provocan desmotivacion, problemas de liderazgo, mala relaciones
interpersonales, falta de identidad del personal con la organizacidn por no conocer los
objetivos y metas pautados, por lo cual, se dificulta que la empresa tenga los resultados
econdmicos esperados, con efecto en costo de produccion mas elevados por bajo
rendimiento y analisis de economia de escala, complicaciones en el flujo de efectivo por
tardanza en poner productos esperados en el mercado, costo de inventario mas elevado por

mala rotacion de productos a raiz de incumplimiento y fallas en produccion.

En otro orden la empresa invierte recursos que va a gasto del personal, los cuales
estan distribuidos en dietas, vidticos, horas extra, uniformidad, equipos de seguridad
personal, capacitacion, entre otros, sin embargo esto no es un factor motivador para la gente
y no existe un plan de incentivo ni programa de aumento anual, por lo cual no se despierta el
interés en cierto miembros de la organizacion en dar la milla extra, por lo que, se hace
necesario que la empresa establezca un plan de motivacién y que se mida el rendimiento y
beneficio que se empiecen a obtener producto de este plan, considerando volimenes de
produccion, cumplimiento de plan, reduccidn en la rotacion de personal y en efecto en
gastos de cesantias y adiestramiento de personal de nuevo ingreso, asi como ausentismo y

licencias.
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Recomendaciones

Segun los hallazgos identificados mediante la observacion, encuesta y analisis FODA
a Molinos del Higuamo, hacemos recomendaciones que entendemos podrian ayudar a
mejorar el clima organizacional y a la vez impulsar la productividad, el cumplimiento en los
planes de produccion y los objetivos de ventas, logrando esto, la empresa estaria percibiendo
resultados econdmicos esperados. Si se acondiciona el comedor, de manera que el personal
no tenga que salir fuera de las instalaciones se perderia menos tiempo para arrancar los
sistemas de empaque luego de almuerzo, estimando unos 30 a 40 minutos diario de
produccion, también el factor de comunicacion debe reforzarse para que todo el personal
tenga vision de las actividades planificadas ya que ocurren errores por desconocimiento de

la gente del nivel operativo y en ocasiones quedando por debajo del numero.

Por otro lado el personal debe entender que los cambios y pasos que se estan dando
no solo es beneficio para la empresa, ellos también deben percibir ganancias para que de
esta manera se comprometan y se sientan parte de lo que se pretende alcanzar, para ello se
debe crear un plan de incentivo que este alineado al cumplimiento de los objetivos, tanto
departamentales como los de la empresa completa, se debe tener claro que si no se cumplen
los planes de ventas y produccidn estos incentivos se caen, con esa medida se impulsa el
esfuerzo colectivo y se fomenta el trabajo en equipo también se debe empezar hacer
evaluacion de desempefio y que esta esté vinculada segun resultado al plan de incentivo. En
el siguiente cuadro se presentaran una serie de recomendaciones que pueden ser utiles para

las oportunidades de mejoras que se consideraron.
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Tabla 9,
Recomendaciones

Elaboracion: Propia,

Categoria

Hallazgo

Recomendaciones

Compensacion y beneficio

Mejorar el drea del
comedor

Acondicionar el drea, cambiar sillas y
mesas

El proveedor de comida
debe mejorar el servicio

Empezar a monitorear el trato del personal
del comedor con los empleados, exigir al
proveedor ciertos estandares de calidad y
regirse bajo el mismo manual de conducta
de la empresa

Comunicacion

La informacién no se
comparte abiertamente

La comunicacion entre
departamentos falla

Colocar pantalla en arcas operativas y
publicar la planificacién de actividades y ¢l
nivel de cumplimiento

La gente siente que su
opinién no es de interés

Colocar buzdn de sugerencias, y cuando se
gjecuten cambios 0 mejoras en base a esas
sugerencias publicar los hechos

Condiciones y ambiente de
trabajo

El personal siente que
hacen falta herramienta y
equipo para poder hacer su
trabajo

Hacer levantamiento de herramientas y
equipos criticos, asi como manejar
inventario de repuesto en los que amerite

Fortalecer la prevencion de
ricsgos

Crear un manual de instrucciones para esas
actividades de riesgo pero que son
obligatorias ¢jecutar y colocar en cada area
donde amerite

Identificacidén con la empresa

Necesidad de un
direccionamiento claro

Comunicar a todo ¢l personal cuales son los
objetivos

Presentar al personal los
trabajos que se hacen para
resolver los problemas de
clima

Informar al personal de todas las
actividades que se estan haciendo para
mejorar ¢l clima

Liderazgo y supervision

Falta de preocupacion de
la direcci6én por sus
empleados

Realizar reuniones trimestrales en las que
los directores participeny se hable de los
avances de la empresa y las proximas
actividades tanto para la empresa como
para el bienestar de la gente

Trabajo en equipo

Inconformidad en el
servicio interno

Convocar charlas de cliente interno y
promover la cultura de servicio en toda la
organizacion
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Anexos

Anexo 1: Carta de autorizacion de molinos del Higuamo

14 de enero. 2022
Distrito Nacional

Estimados sefores:

Por medio de la presente les comunicamos que en acto de buena fe v a favor de poder
colaborar con el desarrollo profesional de Republica Dominicana. estamos en la
disposicion de abriles las puertas de nuestra instalacion a los sefiores:

Eduardo Parra De La Cruz
Jabnia Gémez Gonell

Molinos del Higuamo Inc. Le autoriza para que puedan desarrollar su tema: Andlisis de!
clima organizacional de Molinos del Higuamo Vv su relacion con los resultados

economicos. San Pedo de Macoris. Republica Dominicana. 2021.

ente

£
\R% Valera
Gerencia Recursos Humanos

es, Grupo Corripio Edificia I, San Gerdnimo, Santo Domingo, ON

s. San Pedro de Macoris, RD
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Anexo 2: Formulario de encuesta de clima

Google Forms

¢Tienes problemas para ver o enviar este formulario?

LLENAR EN FORMULARIOS DE GOOGLE|
Te invité a llenar un formulario:

Encuesta de clima Dic 2021

Formulario de solicitud
Supervisor inmediato *
Nombre y apellido
Area especifica *
Departamento *

() Direccion

( ) Aseguramiento de Calidad

() Mantenimiento

() Finanzas y administracion Sto Dgo
( ) Gerencia de Planta

() Ventas

() Gestion Humana

() Logistica

0O 0O 0O 0 0O O O O

() Produccion envase

© () Produccion Molienda
Comunicacion *

Totalmente En Muy en
De acuerdo Neutral
de acuerdo desacuerdo desacuerdo

Tengo una idea
muy clara de
mi rol en la
empresa
Cuento con la
informacion
necesaria para () () () () ()
hacer mi
trabajo

Brindo
informacion
oportuna a los
colaboradores
con los que
inter-relaciono

() () () () ()

() () () () ()

Me siento

informado

acerca de los () () () () ()
logros de la

empresa
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Identificacién con la empresa *

Totalmente En Muy en
De acuerdo Neutral
de acuerdo desacuerdo desacuerdo

Conozco la
Mision, Vision y
Valores de esta
empresa

Me siento
comprometido
conla
mision,vision y
valores de esta
empresa

Me siento
orgulloso de
formar parte de
esta empresa
Me siento
implicado en el
éxito que () () () () ()
obtiene la

empresa

La empresa

provee un claro

sentido de

direccion () () () () ()
respecto a los
objetivos que
persigue

Los
colaboradores
son tratados con
respeto sin
importar cual
sea su trabajo
Mi trabajo me
da un
sentimiento de
logro personal
Creo que la
Direccion de la
compaiia
actuard para () () () () ()
resolver los

problemas

indentificados

() () () () ()

() () () () ()
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Trabajo en equipo *

Totalmente En Muy en
De acuerdo Neutral
de acuerdo desacuerdo desacuerdo

Me siento

satisfecho con el

servicio que me

ofrecen los () () () () ()
departamentos

con los que me

relaciono

Mi supervisor

me incluye en la

resolucion de

los problemas () () () () ()
relacionados
con nuestro
grupo de trabajo
Estoy satisfacho
con mis
companeros de
labores

() () () () ()

Mi supervisor
promueve el
trabajo en
equipo
Las personas
con las que
trabajo se llevan () () () () ()
bien conmigo y
entre ellas

Liderazgo y supervision *

Totalmente En Muy en
De acuerdo Neutral
de acuerdo desacuerdo desacuerdo

La Alta Direccion
se preocupa por
el bienestar de
los empleados
Cuento con el
apoyo de mi
supervisor para () () () () ()
realizar mi
trabajo

A mi supervisor
le importa el
exito de todos
esta pendiente

() () () () ()
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Mi Supervisor

atiende nuestras

quejas y

sugerencias

Mi Supervisor es

amable con los () () () () ()
Colaboradores
Existe igualdad
en el trato por
parte de mi
Supervisor

Mi supervisor
toma decisiones () () () () ()
oportunas

Condiciones y ambientes de trabajo *

Totalmente En Muy en
De acuerdo Neutral
de acuerdo desacuerdo desacuerdo

Cuento con las
herramientas y
equipos
necesarios para
realizar mi
trabajo

La gerencia de
mi area, hace
todo lo posible
para prevenir () () () () ()
los acccidentes
en nuestro
trabajo

Cuento con
procesos de
trabajos claros y
bien definidos
Existe limpieza y
orden en las
oficinas donde
ejecuto mi labor
Se encuentra mi
area de trabajo
con la higiene
adecuada para
una industria de
alimentos

() () () () ()
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Compensacion y beneficios (Recursos humano) *

Recibo mi pago
a tiempo

Recibo mi
volante de pago
a tiempo

La organizacion
se preocupa por
realizar
actividades en
beneficio para
sus empleados.
Es adecuado el
seguro medico
que me brinda
la empresa

Los empleados
que realizan una
labor
sobresaliente
son reconocidos
y/o promovidos.
Estoy satisfecho
con las
condiciones del
comedor de
empleados
Recibo buen
trato del
personal que
labora en el
comedor de
empleados.

La empresa se
preocupa por
capacitar a sus
empleados
Recibo buen
trato y atencion
a mis
inquietudes y
quejas del
personal de
Gestion Humana

Totalmente
de acuerdo

()

()

()

De acuerdo

()

()

()

()

()

()

()

()

()
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Neutral

()

En
desacuerdo

()

()

Muy en
desacuerdo

()

()



Afiada en este espacio alglin comentario o sugerencia:
[Enviar]

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de Google.
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