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Resumen

El presente proyecto de grado tiene como proposito realizar un diagndstico integral del clima
organizacional en la empresa Arroz Diana, ubicada en el municipio de Yopal, Casanare, durante
el periodo 2024-2025. Este diagnostico busca identificar los factores que influyen en el ambiente
laboral, tales como la comunicacién interna, el liderazgo, las condiciones fisicas del entorno de

trabajo, la motivacion, la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia de los colaboradores.

La metodologia empleada corresponde a un enfoque mixto, combinando técnicas cualitativas y
cuantitativas. Se aplicaron encuestas estructuradas a una muestra representativa de trabajadores
de diferentes areas y cargos de la organizacion, con el fin de obtener una vision mas completa de
las percepciones y experiencias en torno al clima laboral. Posteriormente, los datos fueron

procesados y analizados para identificar patrones, tendencias y posibles areas de mejora.

Entre los resultados més relevantes se encontrd que, si bien existe un nivel aceptable de
satisfaccion general, persisten problematicas relacionadas con la comunicacién interna y el
reconocimiento al desempefio, lo que genera desmotivacion en algunos colaboradores.
Asimismo, se evidencio la necesidad de fortalecer el liderazgo, promover una mayor
participacion en la toma de decisiones y mejorar ciertas condiciones laborales que inciden

directamente en el bienestar del equipo de trabajo.

A partir de los hallazgos, se concluye que el clima organizacional de la empresa Arroz Diana

presenta oportunidades de mejora que, si son atendidas mediante estrategias efectivas, pueden



generar un impacto positivo en la productividad, el compromiso y la permanencia del talento
humano. Por ello, se recomienda disefiar e implementar un plan de accion que incluya programas
de capacitacion para lideres, espacios de dialogo y retroalimentacion, y mecanismos de
reconocimiento y motivacion, orientados a fortalecer la cultura organizacional y contribuir al

crecimiento sostenible de la empresa.

Palabras claves: Trabajadores, ambiente laboral, satisfaccion motivacion, bienestar



Abstract

This undergraduate research project aims to conduct a comprehensive diagnosis of the
organizational climate at the company Arroz Diana, located in the municipality of Yopal,
Casanare, during the period 2024—-2025. The main objective is to identify the factors that
influence the work environment, such as internal communication, leadership, physical working

conditions, motivation, job satisfaction, and employees’ sense of belonging.

The methodology used followed a mixed approach, combining qualitative and quantitative
techniques. Structured surveys were applied to a representative sample of employees from
different departments and positions within the organization. In addition, semi-structured
interviews were conducted with key personnel to gain a deeper understanding of the perceptions
and experiences related to the organizational climate. The data collected was then processed and

analyzed to identify patterns, trends, and areas for improvement.

Among the most relevant findings, it was observed that while the general level of satisfaction is
acceptable, there are ongoing issues related to internal communication and recognition of
employee performance, which leads to demotivation among some workers. Furthermore, the
study revealed the need to strengthen leadership, promote greater participation in decision-

making, and improve certain working conditions that directly affect staff well-being.

Based on these findings, it is concluded that the organizational climate at Arroz Diana presents

several improvement opportunities. If addressed through effective strategies, these can positively



impact productivity, employee engagement, and talent retention. Therefore, it is recommended
that the company design and implement an action plan that includes leadership training
programs, spaces for dialogue and feedback, and mechanisms for recognition and motivation.
These actions should aim to strengthen the organizational culture and contribute to the

sustainable growth of the company.

Keywords: Workers, work environment, satisfaction, motivation, well-being.
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Introduccion

Arroz Diana S.A.S es una empresa casanarefia ubicada en Yopal Casanare es una de las
principales productoras de arroz, esta planta es conocida por su tecnificacion y se considera una

de las mas avanzadas de Latinoamérica.

El éxito de una organizacion independientemente de su tamafio depende principalmente
de tener un buen clima organizacional, ya que es esencial e influye directamente en la
productividad y satisfaccion de los empleados. Pero si no se tiene un buen ambiente
organizacional se puede tener problemas como: conflictos, desmotivacion, baja productividad y
una reduccion en la calidad del servicio, es por eso por lo que Arroz Diana S.A.S busca estar a la
vanguardia en los temas del clima organizacional trabajando en coordinacién entre las diferentes

areas.

La empresa enfrenta desafios en diferentes situaciones de clima organizacionales tales
como: la percepcion de las oportunidades de desarrollo profesional, la comunicacion interna y el
reconocimiento del esfuerzo de los empleados. Estos problemas afectan directamente de forma

negativa en el cumplimiento de metas de la empresa.

Analizando la situacion se realiza un diagnostico detallado del ambiente organizacional
en Arroz Diana, con el objetivo de identificar fortalezas y areas de mejora, mediante una
metodologia en la cual se obtengan datos cuantitativos y cualitativos como las entrevistas para de
esta forma conocer el estado del ambiente organizacional para asi desarrollar estrategias
promuevan un ambiente laboral mas positivo y productivo, logrando asi el desempefio ademas de
un mejor bienestar de los empleados de esta forma por dar cumplimiento a las metas dadas por la

organizacion.
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Diagnostico del Clima Organizacional en la Empresa Arrocera Arroz Diana S.A.S

en Yopal: Un Enfoque con Metodologia Mixta, 2024 a 2025

Planteamiento del Problema

Descripcion del Problema

El clima organizacional es un factor determinante en la productividad y satisfaccion de
los empleados; en empresas como Arroz Diana S.A.S con sede en Yopal, cuya operacion depende
de la coordinacion efectiva entre multiples areas y trabajadores. Un clima organizacional
desfavorable puede generar conflictos, desmotivacion, baja productividad, reduccion en el
desempefio laboral y la calidad del servicio.

En el contexto actual, se han identificado desafios relacionados con la comunicacion
interna, el reconocimiento del esfuerzo de los empleados y la percepcion de las oportunidades de
desarrollo profesional. Los precitados factores pueden influir en la rotacion de personal, el
ausentismo y la capacidad de la empresa para alcanzar sus metas organizacionales.

Por ello, es crucial realizar el diagnostico detallado del clima organizacional en Arroz
Diana, con el fin de identificar fortalezas y areas de mejora, y proponer estrategias que

promuevan un ambiente laboral mas positivo y productivo.

Pregunta Principal del Problema

(Cuales son los principales factores que influyen en el clima organizacional de Arroz

Diana S.A.S en Yopal y como pueden optimizarse a través de estrategias de mejora?
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Sub - preguntas a desarrollar para llegar al principal

(Qué percepcion tienen los empleados sobre la comunicacion, el liderazgo y las
condiciones laborales?

(Qué¢ estrategias pueden implementarse para mejorar el clima organizacional y potenciar
el desempefio laboral?

( Como perciben los empleados el ambiente laboral dentro de la empresa?

(Como afecta el clima organizacional al nivel de motivacion y productividad de los
empleados?

(Cuales son los aspectos mas valorados y los mas criticos en el clima organizacional?

(Existen diferencias en la percepcion del clima organizacional entre distintos

departamentos o niveles jerarquicos?

Justificacion

El diagnostico del clima organizacional en la empresa Arroz Diana, ubicada en Yopal, fue
clave para comprender las dinamicas internas que afectaron el desempefio y bienestar de los
empleados. Este andlisis considerd que un entorno laboral saludable influy6 directamente en la
productividad, el compromiso y la satisfaccion de los colaboradores, aspectos que impactaron la
competitividad y sostenibilidad de la organizacion.

La aplicacion de una metodologia mixta permitid obtener una vision integral del estado
del clima organizacional al combinar datos cuantitativos con percepciones cualitativas. Este
enfoque proporcion6 informacion detallada que facilito la toma de decisiones estratégicas

orientadas hacia la mejora continua.
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Ademas, la propuesta identifico factores clave que afectaron la cultura organizacional y la
motivacion de los empleados, tales como la comunicacion interna, el estilo de liderazgo y las
condiciones laborales. Con un diagnostico preciso, la empresa pudo desarrollar planes de accion
fundamentados en evidencia, promoviendo una cultura laboral més positiva y eficiente.

En un mercado altamente competitivo como el colombiano, y particularmente en el
departamento del Casanare, optimizar el clima organizacional fortalecio la retencion de talento
humano, la identidad corporativa y las relaciones con los clientes. Un entorno laboral positivo no
solo mejoro6 el bienestar de los empleados, sino que también optimizd procesos operativos y
fortalecio la competitividad empresarial.

El clima organizacional fue identificado como un factor determinante del desempefio
laboral, pues influy6 en la productividad, el compromiso y la satisfaccion del equipo. Segin
Chiavenato (2009), este reflejo la percepcion compartida sobre politicas, practicas y
procedimientos internos, lo que lo convirtié en un elemento esencial para entender y mejorar el
desempefio de los trabajadores.

En el caso de Arroz Diana, analizar como el clima organizacional impact6 en el
desempefio laboral durante los afios 2024 y 2025 fue fundamental para identificar areas de
mejora y establecer estrategias que fortalecieran tanto el bienestar del personal como los
resultados empresariales. El diagndstico permitio evaluar aspectos clave como la comunicacion
interna, el liderazgo y las condiciones laborales, factores que influyeron directamente en la
percepciodn y eficiencia del equipo humano.

De acuerdo con Robbins y Judge (2013), un clima organizacional positivo promovio la
satisfaccion, el compromiso y la retencion del talento. En contraste, un ambiente negativo genero

altos niveles de rotacion y una disminucion de la productividad. Este analisis permitio



16

implementar acciones estratégicas para optimizar dichos factores y potenciar el desempefio
laboral, generando ventajas competitivas sostenibles.

Un entorno laboral saludable reforzo el sentido de pertenencia y la cohesion del equipo
de trabajo. Como destacaron Lussier y Achua (2016), los empleados valorados, escuchados y
reconocidos mostraron mayor compromiso con los objetivos organizacionales y adoptaron
actitudes proactivas ante los desafios laborales.

Mediante encuestas, entrevistas y herramientas de analisis de datos, se evaluaron las
percepciones de los empleados sobre la comunicacion interna, las practicas de liderazgo y el
entorno laboral. Herzberg (2003) sefial6 que la satisfaccion laboral estaba influenciada por
factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional y las relaciones interpersonales, areas
que fueron diagnosticadas para disefar soluciones efectivas.

Con base en los hallazgos, se disenaron estrategias especificas, como la promocion de un
liderazgo participativo, la mejora de los canales de comunicacion interna y el fortalecimiento de
politicas de bienestar laboral. Segtin Schein (2010), estas acciones contribuyeron a construir un
entorno laboral més saludable y fomentaron la innovacién y el logro de metas estratégicas.

Este proyecto no solo generd beneficios internos para Arroz Diana, sino que también
sirvi6 como modelo de intervencion para otras organizaciones del sector agricola, contribuyendo
al desarrollo econdmico y social de las regiones en las que opera. Este impacto reafirmo la
importancia de consolidar una cultura de mejora centrada en las personas, fortaleciendo a la vez

la sostenibilidad empresarial en un sector clave para la economia del pais.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar estrategias de intervencion orientadas a fortalecer el clima organizacional y

promover un entorno laboral mas eficiente y motivador.

Objetivos Especificos

Identificar las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que inciden en el
desempefio laboral de la organizacion.

Analizar las percepciones de los colaboradores respecto al clima organizacional.

Determinar los elementos que contribuyen a la competitividad y satisfaccion del talento

humano.

Antecedentes

La gestion del talento humano se presenta como un mecanismo estratégico dentro de las
organizaciones, destacando la atraccién de talento como una estrategia clave para generar de
manera proactiva una relacion continua de intercambio entre las necesidades organizativas y las
competencias de los candidatos capaces de cubrir dichas necesidades (Luna Arocas, R., 2018).
Este enfoque moderno enfatiza la competitividad empresarial actual y resalta que la clave esta en

liderar equipos, motivar a los trabajadores e implicarlos en los proyectos de la empresa.

En este contexto, la induccién ha evolucionado de ser una simple fase de ingreso a
convertirse en un componente estratégico que facilita la adaptacion del trabajador a la
organizacion, minimizando la alta rotacién de personal. De manera similar, el entrenamiento y la

capacitacion han pasado a ser objetivos organizacionales fundamentales. Las empresas que
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gestionan adecuadamente el talento humano demuestran niveles superiores de productividad y

retencion de personal.

Chiavenato, I. (2020) sostiene que la administracion de recursos humanos se centra en las
relaciones entre las personas dentro de la organizacion y sus roles determinados, afirmando que
el logro de los objetivos depende directamente de la conducta de las personas. Esto implica que
la inversidn en mejora continua por parte de la empresa resulta en un mejor desempefio tanto

interno como externo.

Por tanto, es esencial realizar una evaluacién integral de los planes de induccion,
entrenamiento y capacitacion con el objetivo de identificar debilidades y fortalezas, optimizando
asi el desarrollo del talento humano. Iglesias y Sdnchez Garcia, Z. (2015) sefialan que estas
estrategias impactan significativamente en la productividad, bienestar y satisfaccion de los

trabajadores, como lo demuestran diversos estudios.

En particular, un estudio de Juarez-Adauta, S. (2012) revela que un alto nivel de
organizacion laboral aumenta la satisfaccion y genera un clima organizacional positivo, lo cual
se traduce en un desempefio mas eficiente y en el cumplimiento de los objetivos organizacionales
en menor tiempo. Este estudio también establece que un buen clima organizacional esta asociado
a una mayor productividad y menores tasas de rotacion de personal, beneficiando a las

organizaciones al reducir costos asociados con nuevas contrataciones y procesos de adaptacion.

En el caso de la empresa Arroz Diana, el analisis del clima organizacional busca
identificar problemas como la comunicacion interna entre dependencias, supervisores y

empleados, asi como oportunidades para reconocer el esfuerzo del personal y ofrecer
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posibilidades de crecimiento. Los beneficios esperados incluyen mejoras en la satisfaccion de los
empleados, comunicacion interna mas efectiva, aumento de la productividad y un desempefio

laboral alineado con las metas y objetivos organizacionales.

Alcance

El proyecto se centrard en el andlisis del clima organizacional y su impacto en el
desempefio laboral dentro del periodo comprendido entre enero de 2024 y diciembre de 2025,
incluyendo tanto los eventos internos como las politicas implementadas durante este tiempo, en
las principales 4reas operativas y administrativas de la empresa Arroz Diana, evaluando la
percepcion de los empleados y su relacion con el desempeno laboral.

El estudio se llevara a cabo en las instalaciones principales de Arroz Diana S.A.S en
Yopal

Casanare, Colombia, incluyendo oficinas administrativas, plantas de produccion y otros
espacios laborales relevantes para el desarrollo del clima organizacional, con el fin de identificar
aspectos clave que influyen en el clima organizacional.

Se propondran estrategias donde se mejorara el clima organizacional teniendo en cuenta
el bienestar de los trabajadores promoviendo el trabajo en equipo y la comunicacion interna,
realizando

Diagnéstico del Clima Organizacional: Identificacion de las percepciones de los
empleados sobre factores clave como la comunicacion, el liderazgo, las oportunidades de
crecimiento, el ambiente fisico, la equidad, y el reconocimiento.

Evaluacion del Desempefio Laboral: Analisis de métricas de productividad, cumplimiento
de objetivos, satisfaccion laboral, y compromiso de los empleados en relacion con el clima

organizacional.
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Relacion entre Clima Organizacional y Desempefio: Estudio de las correlaciones
existentes y evaluacion del impacto directo o indirecto del clima organizacional en indicadores
clave del desempeiio.

Se llevara a cabo una metodologia Mixta (cualitativa y cuantitativa). en la cual se
disefiard una encuesta y se realizaran entrevistas que se aplicaran a los trabajadores buscando
conocer su percepcion y factores del clima organizacional para después analizar los datos
obtenidos y asi poder disenar las estrategias de mejora del bienestar de los empleados, y también
optimizar los procesos operativos y fortalece la competitividad de la empresa Arroz Diana.

Se busca: Diagnostico detallado del clima organizacional actual.

Identificacion de fortalezas y areas de mejora en el entorno laboral.

Propuestas de estrategias especificas para optimizar el clima organizacional y,
consecuentemente, el desempefio laboral.

Informe final que sirva como insumo para la toma de decisiones estratégicas en la
empresa.

Para esto se trabajara sobre un cronograma en el cual describe desde el inicio del
proyecto hasta la evaluacion de la efectividad de las estrategias para el clima organizacional y
potenciar el desempefio laboral, en este cronograma se describira el tiempo de ejecucion de cada
paso de forma ordenada, durante la ejecucion del proyecto se busca cumplir con los tiempos
establecidos de cada fase esto con el fin de trabajar organizadamente para un mayor éxito del
proyecto y cumplir con los resultados esperados para mejorar el clima organizacional y ver el
impacto positivo en el desempefio laboral de la empresa Arroz Diana S.A.S de Yopal Casanare.

La implementacion de las propuestas serd responsabilidad de la empresa y no formara

parte del alcance directo del proyecto.
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Marco Teorico

El clima organizacional fue estudiado como un concepto clave para comprender las
relaciones internas dentro de una empresa y su impacto en la productividad, satisfaccion,
motivacion y desempefio laboral de los empleados. Distintos autores han abordado el tema desde
perspectivas complementarias. Chiavenato (2009) definio el clima como la percepcion
compartida de los empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos vigentes en la
organizacion, asi como sobre el ambiente fisico y social en el que desarrollaron sus actividades.
Este clima influy6 directamente en la actuacion de los trabajadores, su motivacion y su
desempefio laboral y enfatiza su papel en la construccion del comportamiento organizacional. El
estudio se centra en comprender como los trabajadores de Arroz Diana perciben su entorno
laboral en cuanto a politicas, practicas, procedimientos, ambiente fisico y relaciones
interpersonales. Esta percepcion colectiva sera clave para evaluar el grado de motivacion,
satisfaccion y compromiso laboral. A partir de los resultados del diagnostico, se identificaran
areas especificas que requieren ajustes para mejorar el comportamiento organizacional y el
desempefio general.

Robbins y Judge (2013) sostuvieron que un clima positivo fomentaba la satisfaccion, el
compromiso Y la retencion del talento, mientras que un ambiente negativo generaba
desmotivacién, alta rotacion y bajo rendimiento. Lussier y Achua (2016) enfatizaron que un buen
clima organizacional fortalecia el sentido de pertenencia y la cohesion del equipo, incrementando
la productividad y facilitando la consecucion de objetivos estratégicos.

La investigacion permitira establecer si el clima laboral es percibido como positivo o
negativo. Un ambiente favorable contribuiria a reducir la rotacion de personal y elevar la

retencion del talento, mientras que un clima desfavorable podria reflejarse en ausentismo,
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desmotivacion o bajo rendimiento. Esto permitira a la empresa tomar decisiones estratégicas

sobre su gestion del talento humano.

El estudio analizara si los trabajadores se sienten parte del equipo, valorados y
escuchados, factores que, segun estos autores, fortalecen la cohesidn organizacional. Si se
detecta una débil cultura de pertenencia, se podran proponer estrategias de integracion,

reconocimiento y participacion, orientadas a aumentar la productividad.

Por otra parte, Herzberg (2003) destacé que la satisfaccion laboral estuvo condicionada
por factores motivacionales como el reconocimiento, el desarrollo profesional y las relaciones
interpersonales. Schein (2010) afiadié que el clima organizacional formo parte de la cultura

organizacional y fue determinante en la innovacion y adaptacion a cambios en el entorno.

Se analizaran tanto los factores de higiene (salario, condiciones fisicas, normas claras)
como los motivacionales (reconocimiento, desarrollo profesional, relaciones humanas). El
diagndstico permitira identificar si la insatisfaccion se origina por condiciones bésicas o por la
falta de estimulos que promuevan la motivacion intrinseca, permitiendo asi disefiar un plan de

incentivos adecuado a las necesidades reales.

El clima organizacional ser& analizado como un reflejo de la cultura organizacional de la
empresa, la cual incluye creencias, valores, normas y estilos de liderazgo. Entender este vinculo
permitira formular propuestas que no solo mejoren el ambiente inmediato, sino que transformen
practicas culturales que limiten la innovacion, la adaptacion al cambio y la participacion del

personal
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Se conoce de los modelos especificos de medicion del clima organizacional que han sido
utilizados en investigaciones y diagnosticos empresariales. Dos de los més reconocidos son el
modelo Litwin y Stringer y el modelo de Denison. El modelo de Litwin y Stringer propone que
el clima organizacional estd compuesto por nueve dimensiones claves: estructura,

responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad.

Este enfoque permite evaluar como las percepciones de los empleados sobre estos
factores influyen en su comportamiento y desempefio, siendo Util para identificar areas
especificas de intervencion. EI modelo de Denison, por su parte, vincula el clima organizacional
con la cultura organizacional y lo estructura en cuatro dimensiones: mision, adaptabilidad,
participacién y consistencia. Cada una de estas dimensiones se subdivide en indicadores que

permiten evaluar el alineamiento entre la cultura interna y el desempefio organizacional.

Este modelo serd fundamental para estructurar la encuesta de diagnéstico organizacional,
evaluando dimensiones como recompensa, relaciones interpersonales, estructura, estandares y
conflicto. Con base en estas dimensiones, se podra identificar qué aspectos del entorno laboral

afectan de forma directa la motivacion y el desempefio de los trabajadores.

En el contexto colombiano, Villanueva et al. (2017) subrayaron que el clima
organizacional estuvo influenciado por factores internos como el liderazgo, la comunicacion y la
percepcion de los trabajadores, asi como por factores externos como el entorno familiar-social.
Estos estudios fundamentaron la investigacion realizada en la empresa Arroz Diana, orientada a

diagnosticar el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral.
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A pesar de que existen conceptos que nos ayudan a identificar el proceso del clima
organizacional para el bienestar de los empleados, persisten vacios como la falta de consenso en
los modelos de medicidn o instrumentos que nos permitan evaluar el clima organizacional, dado
a que cada autor plantea diferentes dimensiones (comunicacion, liderazgo, motivacion,

reconocimiento, etc.) dificultando los estudios para llegar a un solo contexto.

Al igual han sido pocos los estudios que han incluido los factores socioculturales de
nuestro pais (cultura organizacional familiar, informalidad) que influyen en la percepcion del
clima organizacional; y los factores externos como entorno social, familiar y econémico,
(Villanueva et, al., 2017). El proyecto tendra en cuenta factores internos (estilo de liderazgo,
canales de comunicacion, motivacion) y factores externos (entorno familiar y social),
especialmente en el contexto de Yopal. Esto permite hacer un diagndstico mas realista que
considere elementos culturales, econémicos y sociales que influyen en la percepcion del clima

organizacional, y que han sido poco estudiados.

Marco Legal

La gestion del clima organizacional en Colombia estuvo enmarcada dentro de la
legislacién laboral y normativa que garantizo condiciones dignas y seguras para los trabajadores,
protegiendo el bienestar fisico, mental y emocional. Estas normas permiten evaluar y mejorar el

ambiente laboral dentro de la empresa Arroz Diana.

La Constitucion y el Codigo Sustantivo del Trabajo establecen el derecho al trabajo en

condiciones justas y seguras.
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Ley 1562 de 2012 y Resolucion 0312 de 2019 obligan a implementar el SG-SST y

gestionar riesgos psicosociales.

La Ley 1010 de 2006 protege contra el acoso laboral, esencial para un buen clima

organizacional.

Decreto 1083 de 2015 exige medir el clima laboral al menos cada dos afios y aplicar

acciones de mejora.

La Ley 222 de 1995 vincula el bienestar laboral a la responsabilidad social empresarial.

El marco legal se sustenta en la normativa vigente en Colombia, que garantiza derechos
laborales, bienestar en el trabajo y condiciones adecuadas en el ambiente laboral. A

continuacion, se amplian las leyes y reglamentos clave que aplican al proyecto.

Constitucion Politica de Colombia (1991)

La Constitucion establece los principios fundamentales para la proteccion y el bienestar
de los trabajadores: Articulo 25: Declara el trabajo como un derecho fundamental, el cual debe
desarrollarse en condiciones dignas y justas. Articulo 53: Promueve la estabilidad laboral, la

igualdad de oportunidades, y la capacitacion como derechos esenciales de los trabajadores.

Codigo Sustantivo del Trabajo (Ley 141 de 1961, actualizado por la Ley 50 de 1990)

Este codigo regula las relaciones laborales en Colombia, Articulos 56 y 57, Obligan al
empleador a proporcionar condiciones laborales seguras y propicias para el desarrollo del
trabajo. Articulos 74-76: Establecen normas sobre bienestar laboral, incluyendo obligaciones de

salud y seguridad en el trabajo.
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Ley 1562 de 2012

Reforma el Sistema General de Riesgos Laborales y promueve condiciones de trabajo
saludables. Articulo 1: Introduce el enfoque de seguridad y salud como prioridad en las
empresas. Articulo 4: Obliga a los empleadores a garantizar ambientes laborales que prevengan

accidentes y enfermedades.

Resolucion 0312 de 2019

Define los estandares minimos del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), Articulo 3: Todas las empresas deben implementar un SG-SST para garantizar el
bienestar de los empleados. Articulo 4: Incluye disposiciones sobre comunicacion interna y

liderazgo en la gestion del bienestar laboral.

Estandares clave. Monitoreo de riesgos psicosociales, Programas de bienestar que

incluyan actividades de integracion y motivacion.

Ley 1010 de 2006
Previene y sanciona el acoso laboral, Articulo 1: Protege a los trabajadores de conductas
que afecten su dignidad. Articulo 6: Obliga a las empresas a adoptar medidas para prevenir el

acoso y mejorar las relaciones laborales.

Ley 222 de 1995

Relativa a la responsabilidad social empresarial (RSE):

Establece que las empresas deben integrar politicas que incluyan practicas de bienestar

laboral, como parte de su responsabilidad social.



27

Relacion con el Proyecto
Este marco normativo sustenta la importancia del diagnostico del clima organizacional en
la empresa Arroz Diana, vinculando los derechos de los empleados a un entorno laboral digno y

productivo. Ademas, nos ayuda a establecer obligaciones legales para la empresa en cuanto a:

Implementar sistemas de comunicacion interna efectivos.

Garantizar un ambiente laboral libre de riesgos psicosociales.

Promover préacticas de liderazgo y motivacion que fortalezcan el bienestar del

personal.

El cumplimiento de estas normativas permitié a la empresa Arroz Diana S.A.S garantizar
un ambiente laboral favorable que cumpla con los estandares minimos de seguridad y salud, que
promueva un clima organizacional positivo, respetando los derechos de los empleados y
contribuyendo al desarrollo sostenible y cumplimiento legal, generando un impacto directo en la

productividad, el bienestar y la permanencia de los trabajadores dentro de la empresa.

Metodologia

El estudio adopt6 un enfoque mixto, combinando técnicas cualitativas y cuantitativas,

para obtener una vision integral del clima organizacional.

Poblacion y muestra

La investigacion se centro en los empleados de Arroz Diana, seleccionando una muestra

representativa estratificada. La planta de produccion de Arroz Diana en Yopal (Casanare) genera
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actualmente mas de 350 empleos directos y alrededor de 700 empleos indirectos (incluyendo

contratistas, transportadores, servicios de limpieza, comedores, etc.)

Para calcular el tamafio de la muestra para aplicar encuestas, utilizaremos la formula para

muestras en poblaciones finitas:

_-'V-Zg-p-q
e2.(N—-1)+Z%2-p-q

-
Se toma sobre los empleos directos con contrato, a continuacion, se realiza los
reemplazos de las variables:
N: Tamafio de la poblacién (en este caso, 350 empleos directos).
Z: Nivel de confianza (1.96 para un 95% de confianza).

p: Proporcién esperada de la poblacidn con la caracteristica estudiada (0.5 si no se tiene

un dato previo, que maximiza el tamafio de la muestra).
q=1-p: Complemento de la proporcién (también 0.5 en este caso).
e: Margen de error tolerado (generalmente 0.05 o0 5%).

350 x(1.96)%x 0,5 x0,5

= =~ 1
(0,05)%x(350 — 1) + (1.96)2x 05x 05 ~ 103

n

El tamafio de la muestra necesaria para realizar encuestas sobre el clima laboral es de

aproximadamente 183 trabajadores.
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Muestreo Aleatorio Simple

Listado Completo: Obtén un listado de los 350 trabajadores.

Generacion Aleatoria: Utiliza un generador de numeros aleatorios o herramientas

como Excel para seleccionar 183 empleados.

Verificacion: Nos aseguraremos de que no hayan duplicados y que todos los
seleccionados pertenezcan a la poblacion objetivo. Teniendo en cuenta que haya equitativamente

de todos los rangos organizacionales

Ventajas: Garantiza la igualdad de oportunidades para todos y facil de implementar con

herramientas digitales.

Técnicas e instrumentos
El instrumento utilizado para la medicion se basa en la Metodologia Likert, un conjunto
de afirmaciones ante las cuales los encuestados manifiestan su percepcion favorable o no

favorable.

Encuesta Likert

Preguntas cerradas sobre dimensiones clave como comunicacion, liderazgo, condiciones

laborales y satisfaccion.

Entrevistas Semiestructuradas

A lideres y empleados clave para profundizar en areas criticas.
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Tipo de Investigacion

Enfoque

Mixto (cuantitativo y cualitativo).

Cuantitativo

Para medir percepciones mediante encuestas estructuradas.

Cualitativo
Para explorar percepciones profundas mediante entrevistas, este método permite

interpretar y analizar las respuestas

Herramientas

Para evaluar el clima organizacional de la empresa Arroz Diana, se implementara un

cuestionario validado como el CL-SPC (Cuestionario de Clima Laboral y Satisfaccion).

Procedimiento

Disefio y validacién de instrumentos.

Recoleccion de datos en el primer semestre de 2024.

Analisis estadistico.

Codificacion tematica para datos cualitativos.

Integracion de resultados y elaboracion de estrategias.

Presentacion del informe final.



Andalisis de datos

Los datos cuantitativos fueron analizados mediante estadistica descriptiva, mientras que

los datos cualitativos se procesaron a través del analisis de contenido.

Limitaciones

La investigacion se limitd al estudio del clima organizacional y su relacién con el

desempefio laboral, sin incluir andlisis financieros ni la implementacion directa de estrategias

propuestas.

Tabla 1. Cronograma

Actividades

Abril

Mayo

Junio

Julio

2 [3]4

Inicio del proyecto "Evaluacion del
Clima Organizacional y su Impacto en
el Desempefio Laboral en la Empresa
Arroz Diana"

Definicion de objetivos y alcance del
proyecto e identificacion de recursos
necesarios.

Preparacion de herramientas y métodos
de evaluacion

Disefio de encuestas y cuestionarios,
entrevistas a empleados y lideres de
empresa Arroz Diana S.A.S

Realizacion de encuestas y entrevistas a
empleados y lideres de empresa Arroz
Diana S.A.S

Recopilacion y organizacion de datos.

Analisis cuantitativo y cualitativo de
datos recolectados

Elaboracion de informe preliminar del
proyecto de la empresa arroz diana

Realizacion de estrategias de mejora
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Implementacion y Seguimiento de
estrategias que fomenten un clima
organizacional favorable.

Monitoreo inicial de resultados de
estrategias implementadas para mejorar
el clima organizacional y potenciar el
desempefio laboral

Evaluacion de la efectividad de las
estrategias para el clima organizacional
y potenciar el desempefio laboral

Resultados

Realizacion encuesta para medicion de resultados

https://forms.gle/buk85g3HTIUJcY 6e7

Graficas 1. Area de la empresa

Por favor, selecciona la opcién que mejor represente tu opinion sobre cada enunciado. Tu

participacion es confidencial y anénima.  Seccién 1: Datos Generales (Opcional) 1.Area de trabajo
36 respuestas

Produccion 10 (27.8 %)
logistica
administrativo

17 (47,2 %)

otro 6 (16,7 %)

0 5 10 15 20

Fuente: Google Drive Resultados


https://forms.gle/buk85g3HTJUJcY6e7
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Predominio del area administrativa, casi la mitad de los encuestados pertenecen al area
administrativa (47.2%). Esto puede indicar que esta area tiene mayor participacion en la encuesta

o una plantilla méas numerosa dentro de la empresa.

El area de produccion con 27.8% de respuestas, es una muestra representativa pero no
dominante. Dado que muchas empresas industriales tienen su foco en produccion, este dato

puede indicar una estructura administrativa mas robusta o una menor participacion de operarios.

Grafica 2. Antigiiedad de la empresa

Antigtiedad en la empresa

36 respuestas

Menos de 1 afo 8 (22,2 %)

1-5 afios 21 (58,3 %)

Mas de 5 afos 7 (19.4 %)

Fuente: Google Drive Resultados

La mayoria de los participantes (58.3%) lleva entre 1 y 5 afios en la empresa, lo que
indica una planta relativamente consolidada, con experiencia suficiente para emitir juicios sobre

el clima organizacional y otros aspectos del entorno laboral.
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Grafica 3. Cargo en la empresa

Cargo:

36 respuestas

Operativo 17 (47.2 %)
supervisor 104{27.8 %)
gerencial 925 %)
5 10 15 20

Fuente: Google Drive Resultados

La mayoria de encuestados pertenece a cargos medio bajos de la como auxiliares
operarios, asesores con un 47.2% de representacion de la empresa y con una menor participacion

a nivel gerencial con un 25%

Grafica 4. Comunicacion interna

Seccion 2: Comunicacion Interna La informacion relevante sobre la empresa se comunica de

manera clara y oportuna
36 respuestas

Totalmenta en desacuado - Z2(56%)

En desacuarde -0 (0 %)

— IR
totaimenta de acuardo _ 8(22,2 %)

0 5 10 15 20

N
o

Fuente: Google Drive Resultados
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En resumen, el grafico muestra una percepcion muy favorable de la comunicacion interna
en cuanto a claridad y oportunidad, con una abrumadora mayoria de los encuestados expresando
su acuerdo. Existen pequenas areas de oportunidad en las respuestas "Neutral" y "Totalmente en

desacuerdo" que podrian ser investigadas para mejorar aun mas.

Grafico 5. Expresar mis ideas

Slento que puedo expresar mis ideas y preocupaciones sin temor a represalias

46 rerpuestan

© Toismeces wi desecuanic

@ En deas

% QLUBI00
© tameno o0 G0

Fuente: Google Drive Resultados

En resumen, el grafico muestra que la gran mayoria de los empleados se sienten seguros
para expresar sus ideas y preocupaciones, lo que indica un ambiente de trabajo saludable en este

aspecto, aunque siempre hay margen para mejorar y garantizar que la minoria también se sienta

completamente segura
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Grafica 6. Relacién Supervisor — funcionario

Mi supervisor directo fomenta un ambiente de respeto y colaboracion.
36 respuestas

totalmente en desacuerdo 2(5,6 %)
En desacuerdo 010%)

neutral

20 (556 W)

ge acuerdo

Totalmente de acuerdo 10 (27.8 %)

Fuente: Google Drive Resultados

Los supervisores directos en esta organizacion son, en su mayoria, muy efectivos en la
creacion de un ambiente de respeto y colaboracion, lo cual es un activo significativo para la
cultura organizacional. Las areas de mejora se centran en abordar las preocupaciones de ese
pequefio porcentaje que estad "totalmente en desacuerdo"” y en tratar de mover al grupo "neutral"
hacia una percepcion positiva, posiblemente a través de capacitacion o retroalimentacion a los

supervisores.

Grafica 7. Retroalimentacion contractiva

Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempeno,

36 respuestas

totaimente en desacuverdo 2(58 %)

En desacuerdo 00 %)

neutral

G 16,7 %)
23 (63,9 %)

De acuerdo

Totamente de acuerdo

Fuente: Google Drive Resultados
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El andlisis de la retroalimentacion constructiva mostrd que un 63,9% de los empleados se
encontraba "De acuerdo" y un 13,9% "Totalmente de acuerdo" con la calidad de la
retroalimentacion recibida. Esto sumaba un 77.8% de aprobacion, lo que indicaba que la
organizacion poseia una base solida en este aspecto. No obstante, un 16.7% se declard "Neutral"
y un 5.6% "Totalmente en desacuerdo", lo cual sugeria que se necesitaba fortalecer las practicas
de retroalimentacion para asegurar su consistencia, frecuencia y percepcion de valor por parte de

un mayor nimero de empleados.

Grafico 8. Condiciones laborales

Seccién 4: Condiciones Laborales Considero que las condiciones fisicas del lugar de trabajo son
adecuadas para realizar mis tareas

36 respuastas

105ENNLe 8N GIRACUNND 2156%)
En desacuerdo 1128 %)

neutral 2164%)
U daertio _ Q838%)
Tousimente Gs mousy 0 _ . I‘,}: 2% d
0 5 10

Fuente: Google Drive Resultados

Las condiciones fisicas del lugar de trabajo fueron percibidas como muy adecuadas. Un
22.2% de los encuestados estuvo "Totalmente de acuerdo" y un 63,9% "De acuerdo" con la
adecuacion de las condiciones, alcanzando un 86.1% de aprobacion. Las respuestas "Neutral" y
"Totalmente en desacuerdo" representaron un 8.3% y un 5.6% respectivamente, lo que indicaba
que las oportunidades de mejora eran especificas y localizadas, y que abordar estos puntos podria

elevar la satisfaccion a un nivel ain mayor
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Grafico 9. Carga laboral

Siento que mi carga laboral s manejable y equilibrada

36 respuestas

\
Iotaknente on desacuerdo - 2(56%)

En desacuerdo ’ 00 %)

neutry

Do acuerto A%

Totaimerde de acuerdo - 31(83%)

[ B 0 15

Fuente: Google Drive Resultados

Respecto a la carga laboral, un 69,4% de los empleados se mostr6 "De acuerdo" con que
su carga era manejable, y un 8,3% estuvo "Totalmente de acuerdo". Esto totalizaba un 77.7% de
percepcion positiva. Sin embargo, se identificd un grupo considerable de 16.7% que fue
"Neutral" y un 5.6% que estuvo "Totalmente en desacuerdo". Este hallazgo sugeria que, aunque
la situacion general era buena, la organizacion debia revisar la distribucion de la carga de trabajo
y las expectativas de rol, especialmente para los grupos menos satisfechos, a fin de asegurar un

bienestar laboral mas uniforme.

Grafico 10. Satisfaccion general

Seccion 5: Satisfaccion General Estoy satisfecho(a) con mi trabajo en esta empresa.

36 respuestas

totalmente desacuerdo

en desacuverdo

neutral 5(13.9%)

3(8,3%)

De acuerdo

Totalmente en de acverdo 18 (50 %)

0 5 10 15 20
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Fuente: Google Drive Resultados

Si bien la mitad de los empleados estan "Totalmente de acuerdo" con su satisfaccion
laboral, lo que es un gran logro, el porcentaje general de satisfaccion (58.3%) no es tan
abrumadoramente alto como el de recomendacion (94.4%) o las condiciones de trabajo. El
considerable grupo "Neutral" y el relativamente bajo porcentaje en "De acuerdo" (a secas)
sugieren que hay una base de empleados que, aunque no estan insatisfechos, tampoco estan
completamente contentos o comprometidos. La empresa podria enfocarse en mover a este grupo
neutral hacia la satisfaccion plena, lo que podria implicar revisar factores como desarrollo

profesional, reconocimiento, equilibrio vida-trabajo, etc.

Grafico 11. Recomendacion de la Empresa

Recomendaria esta empresa como un buen lugar para trabajar

36 respuesias

totaimente an desacuerdo - 2(58%

an desacuardo | 00 %)

neutral 00 %)

casickinio _ 2NAS
KRETIETE OO ACUN _ Q ‘;':J "’j
)

Fuente: Google Drive Resultados

Este grafico es un indicador muy fuerte de que la empresa goza de una excelente
reputacion interna y un alto nivel de satisfaccion entre sus empleados. Una tasa de

recomendacion tan alta es un activo valioso para la atraccion y retencion de talento. Las pocas



respuestas negativas deben ser investigadas para asegurar que no se conviertan en focos de

problemas o afecten la moral general.

Grafico 12. Aspectos positivos

Seccion 6; Preguntas Abiertas ;Qué aspectos consideras mas positivos del ambiente laboral?

33 respuesians

2B1%2(6.1%) 2(6.1%)

143 103 T3 1 103 1003 103 1403 %3 %R (3 %R (3 SRR (3 103 103 103 13 1063 1643 %R (3 143 (3 (3 1663 1(3 %

Al momento de opinas El apoyo entre compa El trabajo en aquipo, | M lbre exprasion Todo muy Wen
Comunicacidn abierta, ... El respeto La comunicacion y ap Respeto re.
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Fuente de Google drive

El grafico destaca que la fortaleza principal del ambiente laboral reside en la

colaboracion, el trabajo en equipo, la comunicacion y el apoyo entre compafieros, junto con el

respeto y la libertad de expresion. Estos son los pilares de una cultura organizacional positiva

segun la percepcion de los empleados. La empresa deberia capitalizar y reforzar estos aspectos,

ya que son los que mas contribuyen a una experiencia laboral positiva y probablemente impulsan

la alta recomendacion vista en graficos anteriores.
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Grafico 13. Areas de mejora

:Qué dreas crees que necesitan mejoras en la empresa?

32 respuestas

6
6 (1518 %)

2(6.3%) 2(6,3 %)

IR SRR ERPEE R R R RRR RN REREORNREE AR HERE) (KkS ‘I'\'J..'-‘I.“ 1S A3 13 (A3 1431

Alimentos y be_. En vperativo La pintura Ninguna Pamueo Todo esia bien Ar..
El area de com.. Hamblente Los sandanos Operativa Talento humano produccion

Fuente: Google Drive Resultados

El grafico sugiere que la empresa no tiene una unica "gran" area problematica que resalte.
Las preocupaciones son variadas y, en muchos casos, individuales. La cantidad de respuestas que
indican "Ninguna" necesidad de mejora es un punto fuerte. Para futuras mejoras, la empresa
podria enfocarse en las dreas con 2 menciones ("En operativo", "La pintura", "Operativa") como

puntos de partida, y luego considerar las sugerencias individuales para mejoras puntuales.

Grafico 14. Sugerencias

¢ Tienes alguna sugerencia para mejorar el clima laboral?
32 respuestas

B
5(158 %)

4 (125 %]

394 %)

: 13,03 1123, 193, 1133, W03, 3 11303, 113, 11903, 1193, 073, 11903, 199(3.1 ST (3,1 %) } (31193, 013(3, 493, 11%3.1 %

CAINRENARNEEN HAANEENER

Actividades grup Comunicackin Fomertar & crec Lidernzgo Ninguna Reslizar encusm!
Bonos Dias tores Ganatar propues NA No, todo muy blen tan

Fuente: Google Drive Resultados
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Se concluyd que el grafico reforzaba la percepcion de un clima laboral mayoritariamente
positivo, dado el alto nimero de respuestas que indicaban la ausencia de sugerencias de mejora.
Sin embargo, el "Liderazgo" emergié como el drea més consistentemente mencionada para un
posible enfoque de mejora. Se sugirid que cualquier iniciativa para mejorar el clima laboral
podria ser mas efectiva si se enfocaba en aspectos especificos y se personalizaba, en lugar de
intentar una solucion Unica para todos. La empresa podia considerar revisar programas de
desarrollo de liderazgo, explorar iniciativas de bienestar o beneficios, y promover mas

actividades de integracion social.

Las conclusiones finales sobre el Clima Laboral y la Satisfaccion en Arroz Diana S.A.S.

teniendo encuenta las encuestas

Oportunidades Clave para la Mejora Continua: Aunque el panorama general fue
muy positivo, se identificaron oportunidades especificas para mejorar atin mas la

experiencia de todos los empleados.

Neutralidad y Discrepancia: En varios indicadores, se observo un grupo
significativo de empleados que se declar6 "neutral" (entre 11.1% y 19.4%) o "en
desacuerdo" (entre 2.8% y 5.6%). Este grupo no se mostro activamente insatisfecho, pero
su nivel de compromiso o satisfaccion podria ser inconsistentemente positivo, lo que

representd una oportunidad principal para moverlos hacia un compromiso pleno.

Retroalimentacion Constructiva: A pesar de que la mayoria recibio
retroalimentacion constructiva (77.8% positivo), el 16.7% de respuestas "neutrales"
indicé que la calidad o frecuencia de esta podria ser inconsistente para algunos,

sugiriéndose un fortalecimiento del proceso.
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Liderazgo: A pesar de la evaluacion positiva de los supervisores, "Liderazgo" fue

la sugerencia de mejora mas mencionada después de "Ninguna". Esto pudo indicar la
necesidad de un enfoque continuo en el desarrollo de habilidades de liderazgo para

asegurar la consistencia y abordar cualquier brecha percibida.

Problemas Puntuales: Un pequeiio porcentaje de empleados expresé un
"Totalmente en desacuerdo" en casi todas las preguntas. Aunque pocos, sus
preocupaciones fueron relevantes y pudieron sefialar problemas muy especificos (por
ejemplo, condiciones fisicas puntuales, carga laboral excesiva en un rol, falta de

retroalimentacion) que requerian investigacion individual.

Variedad de Sugerencias: Las sugerencias abiertas de mejora, aunque dispersas,
mencionaron temas como actividades grupales, bonos, dias libres y fomento del
crecimiento, lo que indico un deseo de mejorar el bienestar, el reconocimiento y las

oportunidades de desarrollo.

En resumen, la empresa Arroz Diana S.A.S. se encontr6 con una base de
empleados altamente satisfechos y comprometidos que valoraron significativamente el
ambiente de respeto y colaboracion que se promovio. La comunicacion, el liderazgo
directo y las condiciones fisicas constituyeron puntos fuertes. Las areas de oportunidad

identificadas se centraron en afinar y consolidar estas fortalezas para la totalidad de la

fuerza laboral, prestando especial atencion a aquellos que alin se encontraban en un punto

neutral o que experimentaron desafios especificos relacionados con la carga de trabajo o

la retroalimentacion. La alta recomendacion de la empresa fue un testimonio del éxito

general de su cultura organizacional.
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Programa de Compensacion e Incentivos

Tabla 2. Plan de compensacion y evaluacion del desempeiio.

Formula o Meta de

Area Indicador (KPI) .
Referencia
Retencion del talento Tasa de rotacion voluntaria (N° empleados que renuncian
/ Total empleados) x 100 <
10% anual
Satisfaccion laboral Indice de satisfaccion del Encuesta interna > 85%
colaborador promedio de favorabilidad
Productividad Rendimiento por turno o por | Produccién diaria por turno
equipo (comparacion antes/después
del plan)
Participacion Nivel de acceso y uso de El % de empleados que
beneficios utilizan al menos un incentivo
que sea > 70%
Compromiso Indice de compromiso Encuesta con escala Likert
organizacional (meta: > 80%)
Bienestar laboral N° de dias de incapacidad por | Reduccion > 15% anual
causas psicosociales

Esta tabla nos indica los indicadores KPL’s que se incluyen en al anélisis de compensacion e

incentivos para la Empresa Arroz Diana S.A.S.Fuente. Autor

Tabla 3. Componentes del Programa Clasificados por Impacto y Viabilidad

Impacto
N° Actividad Proyectado
Esperado
1 Compensaciones Financieras Corto Plazo Alto
2 Incentivos para el Bienestar Mediano Plazo Medio
Promocion de la Salud y
3 ' ' Mediano Plazo Alto
Calidad de Vida
Incentivos Educativos y
4 ) Largo Plazo Alto
Profesionales
5 Incentivos Grupales Mediano Plazo Medio
6 | Implementacion y Seguimiento Continuo Critico
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Componentes del Programa Clasificados por Impacto y Viabilidad del Programa de

Incentivos y compensacion de la Empresa Arroz Diana S.A.S. Fuente. Autor

Compensaciones Financieras (Corto Plazo — Alto Impacto)

Acciones

Se implementara un fondo de ahorro voluntario con beneficios complementarios para los

empleados que demuestren permanencia y compromiso continuo en turnos rotativos.

Se otorgaran préstamos a corto plazo con condiciones preferenciales a empleados activos,

fomentando el respaldo financiero interno.

Se otorgara un subsidio adicional de alimentacion y transporte para quienes laboren en

turnos nocturnos o extremos.

Contribucion al objetivo

Mejora la estabilidad financiera de los colaboradores, reduce la rotacion y aumenta el

sentido de pertenencia.

Responsable: Talento Humano y Contabilidad
Recursos: Presupuesto de bienestar, alianzas bancarias

Tiempo: 3 meses de disefio e implementacion

Indicadores de Control

N° de empleados afiliados al fondo de ahorro (meta: 40% primer aio)

N° de préstamos otorgados (meta: al menos 1 por cada 10 empleados en primer semestre)
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Nivel de satisfaccion con beneficios financieros (meta: > 80%)

Incentivos para el Bienestar (Mediano Plazo — Impacto Medio)

Acciones
Los empleados destacados podran seleccionar sus turnos preferidos durante un mes, como

recompensa por su desempeiio.

Se otorgaran dias de descanso compensatorios a quienes trabajen turnos nocturnos

frecuentes o superen metas de productividad.

Contribucion al objetivo

Aumenta la motivacion, promueve la equidad y reconoce el esfuerzo individual.

Responsable: Coordinacion de Planta y Talento Humano
Recursos: Gestion operativa de turnos

Tiempo: 6 meses de prueba, luego continuidad

Indicadores de Control

N° de empleados beneficiados por seleccion de turno (meta: 1 por equipo mensual)

Reduccion de ausentismo en turnos nocturnos (meta: -10% anual)

Promocion de la Salud y Calidad de Vida (Mediano Plazo — Alto Impacto)

Acciones

Se adecuaran zonas de descanso con condiciones ergonoémicas, luz tenue y refrigerios

saludables para facilitar la recuperacion durante los turnos.
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Se brindara orientacion psicoldgica y talleres de manejo del estrés laboral, con enfoque en

la rotacion de turnos.

Contribucion al objetivo

Reduce el estrés laboral, mejora el clima organizacional y contribuye a la permanencia.

Responsable: Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)
Recursos: EPS, presupuesto de infraestructura, psicélogos externos

Tiempo: 4 a 8§ meses

Indicadores de Control

Reduccion de incapacidades por fatiga o estrés (meta: -15% anual)

N° de atenciones psicologicas o talleres realizados (meta: 1 mensual)

Incentivos Educativos y Profesionales (Largo Plazo — Alto Impacto)

Acciones

Se ofreceran cursos presenciales y virtuales adaptados a los turnos rotativos.

Se entregaran becas parciales a empleados con buen desempefo y permanencia, con base
en el promedio académico semestral (minimo 3.8).
Contribucion al objetivo

Aumenta la fidelizacidon, mejora el perfil profesional del equipo y promueve el

crecimiento interno.
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Responsable: Talento Humano y Convenios Educativos.

Recursos: Presupuesto de formacion, alianzas con universidades.

Tiempo: Inicio en el segundo semestre, ejecucion continua.
Indicadores de Control

N° de empleados beneficiados por formacion (meta: 15% del total anual)

N° de becas asignadas por semestre (meta: al menos 10)

Incentivos Grupales (Mediano Plazo — Impacto Medio)

Acciones
Se premiard mensualmente al equipo de turno mas eficiente con bonos, dias libres o

participacion en actividades recreativas.

Se realizaran actividades deportivas y sociales entre turnos, fomentando integracion y
trabajo en equipo.
Contribucion al objetivo

Fortalece el sentido de pertenencia, mejora la cohesion grupal y reduce conflictos

laborales.

Responsable: Bienestar Laboral
Recursos: Presupuesto de integracion y recreacion
Tiempo: Implementacion trimestral

Indicadores de Control

N° de equipos premiados al afio (meta: 12)
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Participacion en actividades recreativas (meta: > 70% del personal)

Implementacion y Seguimiento (Continuo — Impacto Critico)

Acciones

Establecer rotacion equitativa en turnos mediante software de programacion y control.

Crear canales de comunicacion permanente (buzon fisico y digital) para sugerencias

sobre el programa.

Evaluar resultados periddicamente con base en indicadores de satisfaccion, productividad

y retencion.

Contribucion al objetivo

Asegura la mejora continua del programa, su sostenibilidad y la participacion del talento

humano.

Responsable: Direccion de Recursos Humanos y Alta Gerencia
Recursos: Plataformas de gestion, talento humano especializado

Tiempo: Desde el mes 1, de forma permanente

Indicadores de Control y Metas

Tasa de rotacion laboral (meta: < 10% anual)

Encuesta de satisfaccion con el programa (meta: > 85%)

Aumento de productividad por turno (meta: +5% anual)
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Conclusiones

El diagnostico del clima organizacional en la empresa Arroz Diana S.A.S permitié
identificar factores clave como la comunicacién interna, el liderazgo y las condiciones laborales

que influyen directamente en el desempeio, satisfaccion y compromiso de los empleados.

La implementacion de estrategias basadas en estos hallazgos fomentard un ambiente
laboral mas positivo, incrementara la productividad y fortalecera la competitividad de la
organizacion. Ademas, se resalta la importancia de establecer un seguimiento continuo para

garantizar mejoras sostenibles en el tiempo.

Este andlisis destaca como un clima organizacional saludable promueve el bienestar y la
participacion de los trabajadores, minimiza la rotacidén y contribuye al logro de los objetivos
empresariales, consolidando asi la identidad corporativa y la eficiencia operativa en el contexto

regional.
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Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos en el diagnostico aplicado a los trabajadores de Arroz
Diana, se identificaron factores clave que inciden directamente en el clima organizacional, como
la comunicacion interna, el liderazgo, las condiciones laborales y la satisfaccion general. En este
sentido, es necesario implementar una serie de estrategias orientadas a fortalecer estos aspectos y

promover un entorno laboral mas saludable, productivo y motivador.

Para abordar el fortalecimiento de comunicacion interna, se recomienda que, aunque la
mayoria percibe la informacién como clara, aiin hay dudas, por lo anterior, se deben crear
canales formales como boletines, reuniones por areas y buzones de sugerencias, capacitar a

lideres en comunicacién y escucha activa para poder disipar las dudas

En cuanto al liderazgo y la retroalimentacion, se observa que, aunque la mayoria de los
empleados perciben un ambiente de respeto, ya que algunos trabajadores no reciben suficiente
retroalimentacion; por lo cual proponemos implementar un plan de liderazgo participativo

realizando talleres, evaluaciones y establecer ciclos de retroalimentacion estructurada.

Se propone mejorar las condiciones laborales optimizandolas, promoviendo el bienestar y
mejorando las condiciones actuales, que pueden mejorarse por medio de arreglo de zonas de
descanso, realizar programas de salud mental, pausas activas y autocuidado y desarrollar estudios

técnicos para equilibrar cargas laborales.

En cuanto a la satisfaccion general y el sentido de pertenencia, es importante sefialar que
un 50% de los trabajadores manifiestan estar satisfechos con la empresa y un 69.4% la

recomendarian como lugar de trabajo. Aunque estos datos son positivos deben mantener la



creacion de programas de reconocimiento: premios mensuales, celebraciones y actividades
recreativas, incluyendo, incentivos individuales y grupales que refuercen la identidad

corporativa.
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Anexos

Anexo 1. ENCUESTA

https://forms.gle/LqzioV2b1vDJ1zGmS§

Instrucciones:
Por favor, selecciona la opcién que mejor represente tu opinion sobre cada enunciado. Tu

participacion es confidencial y anénima.

Seccion 1: Datos Generales (Opcional)
1.Area de trabajo:
- Produccién
- Logistica
- Administrativo

- Otros:

2. Antigiiedad en la empresa:
Menos de 1 afio
1-5 afios
Mas de 5 afios
3. Cargo:
Operativo

Supervisor
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Gerencial

Seccion 2: Comunicacion Interna

La informacion relevante sobre la empresa se comunica de manera claray
oportuna.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Siento que puedo expresar mis ideas y preocupaciones sin temor a represalias.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Seccion 3: Liderazgo

Mi supervisor directo fomenta un ambiente de respeto y colaboracion.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo
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Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempeiio.
(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Seccion 4: Condiciones Laborales

Considero que las condiciones fisicas del lugar de trabajo son adecuadas para
realizar mis tareas.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Siento que mi carga laboral es manejable y equilibrada.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Seccion 5: Satisfaccion General
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Estoy satisfecho(a) con mi trabajo en esta empresa.
(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Recomendaria esta empresa como un buen lugar para trabajar.
(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Seccion 6: Preguntas Abiertas

.Qué aspectos consideras mas positivos del ambiente laboral?
Respuesta abierta.

(Qué areas crees que necesitan mejoras en la empresa?
Respuesta abierta.

. Tienes alguna sugerencia para mejorar el clima laboral?

Respuesta abierta.



